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Daftar Singkatan dan Simbol 
 
BO = Budaya Organisasi 
OCB = organizational  citizenship  behavior 
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SPSS = Statistical Package for the Social Sciences (Paket Statistik untuk Ilmu 
Sosial) 
α = alpha 
p = probabilitas 






















PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL PADA 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) DENGAN 
BUDAYA ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 
(Studi pada P.T Pamor Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah) 
Nama: Syahrul Muflikhun 
NIM: S411402027 
 
Penelitian  ini  bertujuan  untuk  mengetahui  pengaruh  kepemimpinan 
transformasional  terhadap  organizational  citizenship  behavior  dengan budaya 
organisasi sebagai variabel mediasi. 
Responden  penelitian  ini  berjumlah  200 karyawan PT. Pamor Spinning 
Mills yang berada di Karanganyar Jawa Tengah Teknik  pengambilan  sampel  
menggunakan  teknik Convenience Sampling,  dan  teknik  analisis  menggunakan  
aplikasi SPSS. dengan  bantuan  program  SPSS.  Hasil  penelitian  menunjukkan  
bahwa kepemimpinan  transformasional  berpengaruh  positif  dan  signifikan  
terhadap organizational  citizenship  behavior (OCB),  kepemimpinan  
transformasional  berpengaruh positif  dan  signifikan  terhadap  Budaya 
Organisasi, Budaya Organisasi berpengaruh Positif dan signifikan terhadap   
organizational  citizenship  behavior, setelah variabel kepimpinan trasformasional 
dan budaya organisasi dimasukkan bersama untuk melihat pengaruhnya terhadap 
OCB didapatkan hasil bahwa kepemimpinan transformasional menjadi tidak 
signifikan. Ini menunjukkan bahwa ada efek mediasi dari variabel budaya 
organisasi, sehingga disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional  
berpengaruh  terhadap organizational citizenship behavior,  dengan budaya 
organisasi sebagai variabel mediasi. 
Implikasi  manajerial  penelitian  ini  yaitu  para  pimpinan perusahaan 
harus memikirkan bagaimana kepemimpinannya terhadap karyawan, budaya 
organisasi yang ada di perusahaan, dan  organizational  citizenship  behavior 
(OCB) karyawan karena hal tersebut mampu mendorong peningkatan kinerja. 
Kata  kunci:  Kepemimpinan  transformasional,  budaya organisasi, 
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This study aims to determine the effect of transformational leadership on 
organizational citizenship behavior in organizational culture as a mediating 
variable. 
Respondents of this study were 200 employees of PT. Pamor Spinning 
Mills located in Central Java Karanganyar. Sampling technique using the 
technique of Convenience Sampling and analysis techniques using SPSS. The 
results showed that transformational leadership positive and significant effect on 
organizational citizenship behavior (OCB), transformational leadership positive 
and significant impact on organizational culture, organizational culture influence 
positive and significant impact on organizational citizenship behavior, after 
variable leadership trasformasional and culture of the organization put together to 
see effect on OCB showed that transformational leadership becomes insignificant. 
This indicates that there is a variable mediating effect of organizational culture, so 
it is concluded that the effect of transformational leadership on organizational 
citizenship behavior, the organizational culture as mediating variables. 
Managerial implications of this research that the company's leaders must 
think about how the leadership of employees, organizational culture in the 
company, and organizational citizenship behavior (OCB) employees because it is 
able to boost performance. 
Keywords: Transformational leadership, organizational culture, 











1.1 LATAR BELAKANG 
Sumber daya manusia merupakan peranan yang sangat penting 
dalam perusahaan, karena sumber daya manusia menyebabkan sumber 
daya yang lain dapat berfungsi atau dijalankan. Begitu pentingnya peranan 
sumber daya manusia, faktor ini menjadi penentu bagi maju mundurnya 
perusahaan (Gusnetti, 2014). Mangkunegara (2002) menyebutkan bahwa 
Setiap perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang mampu 
bekerja lebih baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan sumber daya 
manusia yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi. Kinerja 
atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawannya ada dua, faktor 
pertama adalah faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan 
keterampilan serta motivasi. Akan tetapi dapat dilihat juga faktor 
kemampuan dan keterampilan dengan sub indikator pendidikan dan 
pengalaman kerja dianggap kurang mempengaruhi. Yang kedua adalah 
faktor organisasi (manajemen) yang terdiri dari sumber daya, 
kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja serta strategi organisasi. 
(Gusnetti, 2014). 
Yukl (2008) menyatakan bahwa kebanyakan definisi 
kepemimpinan mencerminkan asumsi bahwa hal itu melibatkan proses 
dimana disengaja pengaruh yang diberikan atas orang lain untuk 
membimbing, mengarahkan, dan memfasilitasi kegiatan dan hubungan 
dalam kelompok atau organisasi. Berbagai definisi kepemimpinan 
tampaknya memiliki beberapa perbedaan. Mereka berbeda dalam banyak 
hal, termasuk yang memiliki pengaruh, tujuan yang dimaksudkan dari 
pengaruh, cara pengaruhnya diberikan, dan hasil dari pengaruh. Perbedaan 
tidak hanya kasus ilmiah.  Mereka mencerminkan ketidaksepakatan yang 
mendalam tentang identifikasi pemimpin dan proses kepemimpinan. Para 
peneliti yang berbeda dalam konsepsi mereka tentang kepemimpinan 
memilih fenomena yang berbeda untuk menyelidiki dan 
menginterpretasikan hasil pada cara yang berbeda. Para peneliti yang 
memiliki definisi yang sangat sempit kepemimpinan kurang kemungkinan 
untuk menemukan hal-hal yang tidak berhubungan dengan atau tidak 
konsisten dengan asumsi awal mereka tentang kepemimpinan yang efektif. 
Robbins dan Judge (2008), menyampaiakan bahwa pemimpin 
transformasional adalah pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya 
untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan 
organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri 
para pengikutnya. Mereka menaruh perhatian terhadap kebutuhan 
pengembangan diri para pengikutnya, mengubah kesadaran para pengikut 
atas isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lain memandang 
masalah lama dengan cara yang baru, serta mampu menyenangkan hati 
dan menginspirasi para pengikutnya untuk bekerja keras guna mencapai 
tujuan-tujuan bersama  
Penelitian yang dilakukan oleh Krishna (2011)  hasilnya 
menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan kuat antara perilaku 
kepemimpinan transformasional dan kinerja tim. Untuk kinerja tim, ini 
menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang melibatkan 
membangun kepercayaan, inspirasi visi bersama, mendorong kreativitas, 
menekankan pengembangan, dan mengakui prestasi yang positif berkaitan 
dengan bagaimana anggota tim merasa tentang pencapaian ekstra dan 
tujuan di perusahaan. Diantara kinerja tim dapat ditunjukan dengan 
bagaimna budaya organisasi perusahaan tersebut. Sehingga Pengaruh 
kepemimpinan transformasional pada organizational citizenship 
behavioral (OCB) dengan budaya organisasi sebagai mediasi ini perlu 
dilihat kembali sebagai penelitian berikutnya. 
Kepemimpinan transformasional terdiri dari empat aspek yang 
meliputi: pengaruh yang ideal (idealized influence), motivasi yang 
inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual 
stimulation), dan pertimbangan yang bersifat individual (individualized 
consideration). Keempat aspek kepemimpinan transformasional tersebut 
mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, meningkatkan 
produktifitas, memiliki moril kerja serta kepuasan kerja yang lebih tinggi, 
meninggikan efektifitas organisasi, meminimalkan perputaran karyawan, 
menurunkan tingkat ketidakhadiran, dan memiliki kemampuan 
menyesuaikan diri secara organisasional yang lebih tinggi (Robbins dan 
Judge, 2008). 
Kepemimpinan transformasional adalah salah satu yang paling 
banyak diteliti dan bisa dibilang salah satu gaya kepemimpinan yang 
paling efektif (Avolio et al., 2009). Pemimpin transformasional bertindak 
sebagai model positif, bagus dalam komunikasi dan memiliki visi yang 
menarik untuk masa depan, mendorong pengikutnya untuk berpikir secara 
mandiri, dan membantu pengikut dalam mengembangkan kekuatan 
masing-masing (Bass,1999). Sejumlah penelitian telah menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional secara positif terkait dengan 
individu, tim, dan hasil organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Manal (2013) tentang 
Transformational Leadership and Organizational Culture as Predictors of 
Employees  Attitudinal Outcomes didapat hasil bahwa dampak 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap dua hasil 
sikap kunci yaitu kepuasan kerja karyawan dan komitmen organisasi. 
Budaya organisasi telah lama dianggap sebagai penentu penting 
dari efektivitas organisasi. Budaya sangat penting ketika mencoba untuk 
mengelola perubahan organisasi. Praktisi datang untuk menyadari bahwa, 
meskipun rencana menjadikan yang terbaik, perubahan organisasi harus 
mencakup tidak hanya mengubah struktur dan proses, tetapi juga 
mengubah budaya perusahaan (Mohanty dan Bhabani 2012) 
Wibowo (2010) mengatakan peranan budaya organisasi sangat 
menentukan dalam pencapaian tujuan organisasi. Perusahaan yang 
menekankan pada budaya dapat meningkatkan pendapatan rata-rata 682 
%, sedang yang kurang memperhatikan budaya hanya meningkat 166%, 
dalam kurun waktu 11 tahun. Pakar lain yaitu Cameron dan Quinn (2006) 
dalam Wibowo (2010) mencontohkan yang terjadi pada lima perusahaan 
sukses di Amerika Serikat. Lima perusahaan itu adalah Southwest Airlines 
(imbalan: 21, 775%), Wal-Mart (imbalan: 19,807%), Tyson Foods 
(imbalan: 18,118%), Circuit City (16, 410%), dan perusahaan yang 
bernama Plennum Publishing (imbalan: 15, 689%). 
Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku kerja 
yang melebihi persyaratan dasar pekerjaan seseorang. Mereka sering 
digambarkan sebagai perilaku yang "pergi di atas dan melampaui 
panggilan tugas". Tidak mengherankan, OCB dianggap muncul, 
setidaknya sebagian, sebagai bentuk dari motivasi intrinsik termasuk 
keadaan perasaan yang positif dan kebutuhan afiliasi atau rasa prestasi 
(Mohanty dan Bhabani 2012). 
Penelitian yang dilakukan oleh Kim (2014) menguji apakah 
kepemimpinan transformasional dikaitkan dengan budaya klan, komitmen 
afektif, dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan apakah komitmen 
afektif berhubungan positif dengan perilaku warga organisasi. Penelitian 
ini juga menguji apakah komitmen afektif memediasi efek budaya clan 
pada perilaku kewarganegaraan organisasi dan apakah budaya klan 
memediasi efek kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 
afektif. Hasil penelitian ini menunjukkan hubungan positif antara 
kepemimpinan transformasional dan budaya klan serta antara 
kepemimpinan transformasional dan komitmen afektif; hubungan tidak 
signifikan antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi 
serta antara kepemimpinan transformasional dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi; dan hubungan positif yang signifikan antara 
komitmen afektif dan perilaku kewarganegaraan organisasi serta antara 
budaya klan dan komitmen afektif. Dengan demikian, hasil jelas 
menunjukkan bahwa komitmen afektif sepenuhnya memediasi hubungan 
antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan budaya 
klan sebagian memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional 
dan komitmen afektif. 
Maptuha (2013) menyebutkan bahwa Penelitian yang dilakukan 
oleh Nguni (2005)  pada  sekolah-sekolah  dasar dan sekolah  menengah  
di  Tanzania  menunjukkan  pengaruh  yang  signifikan  antara 
kepemimpinan  transformasional  terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  
organisasi  dan perilaku  OCB  dari  para  guru.  Pengaruh  positif  
kepemimpinan  transformasional terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  
organisasi,  dan  perilaku  OCB  guru  lebih  kuat dibandingkan  dengan  
pengaruh  kepemimpinan  transaksional  terhadap  kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan perilaku OCB guru. 
Weese (1996) mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
dan budaya organisasi telah menjadi topik yang sangat menarik dalm 
kurung waktu 10 tahun terakhir, topik tersebut menjadi kunci pemahaman 
tentang efektivitas organisasi sebagaimana yang dilakukan lainnya, mereka 
semua sepakat dan tidak ada pendapat yang kontra. 
Darsana (2013) melakukan penelitian tentang budaya dan ocb yang 
ada pada karyawan bank  menyimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
Pengaruh kepribadian dan budaya organisasi terhadap OCB adalah positif 
dan signifikan, Pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan adalah positif 
dan signifikan, Kepribadian dan budaya organisasi tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, Variabel OCB dapat 
memediasi pengaruh kepribadian terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian Hutahayan et al. (2013) menunjukkan hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dengan organizational citizenship 
behavior (ocb) secara langsung tidak signifikan, namun dengan dimediasi 
budaya organisasi dan komitmen organisasi hubungan keduanya menjadi 
signifikan. Penelitian lain yang dilakukan oleh veiseh et al. (2014) 
menunjukkan adanya hubungan yang signifikan atara kepemimpinan 
transformasional dengan budaya organisasi 
Penelitian ini mengintegrasikan beberapa hasil penelitian dari 
Mohanty dan Bhabani (2012), Kim (2014), veiseh et al. (2014), Darsana 
(2013), Weese (1996), Nguni (2005), Krishna (2011), hutahayan et.al 
(2013) dan Manal (2013) dengan memposisikan Budaya Organisasi 
sebagai variabel mediasi dalam pengangurh kepemimpinan 
transformasional pada organizational citizenship behavior (ocb), sehingga 
dalam penelitian ini peneliti mengambil judul “PENGARUH 
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL PADA 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) DENGAN 
BUDAYA ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (Studi 
pada P.T Pamor Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah) 
 
1.2 RUMUSAN MASALAH 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada 
organizational citizenship behavior (OCB) di PT. Pamor Spinning Mills 
Karanganyar Jawa Tengah ? 
2. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada budaya 
organisasi di PT. Pamor Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah ? 
3. Apakah ada pengaruh budaya organisasi pada organizational 
citizenship behavior (OCB) di PT. Pamor Spinning Mills Karanganyar 
Jawa Tengah ? 
4. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada 
organizational citizenship behavior (OCB) yang dimediasi oleh budaya 
organisasi di PT. Pamor Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah ? 
1.3 TUJUAN PENELITIAN 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
pada organizational citizenship behavior (OCB) di PT. Pamor Spinning 
Mills 
2. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
pada budaya organisasi di PT. Pamor Spinning Mills 
3. Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organiasi pada 
organizational citizenship behavior (OCB) di PT. Pamor Spinning Mills 
4. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
pada organizational citizenship behavior (OCB) yang dimediasi di PT. 
Pamor Spinning Mills 
1.4 MANFAAT PENELITIAN 
Ada beberapa manfaat yang bisa diambil dari hasil penelitian ini 
yang meliputi manfaat dari sisi akademis dan manfaat dari sisi praktis 
yang bisa dipakai oleh para manager dalam  membuat kebijakan berkaitan 
dengan sumber daya mausia atau karyawan yang ada di perusahaa. 
Beberapa manfaat tersebut yaitu sebagai berikut: 
1. Bagi masyarakat dan para pelaku bisnis, penelitian ini bisa dipakai 
salah satu pertimbangan dalam menjalankan perusahaan mereka untuk 
meningkatkan kinerja karyawan 
2. Bagi akademisi, penelitian ini bisa dipakai dalam literatur pengajaran 
dan rujukan pembelajaran keorganisasian khususnya berhubungan 
dengan sumber daya manusia di perusahaan 
3. Bagi peneliti berikutnya, hasil penelitian ini dapat menjadi bahan 
referensi selanjutnya yang akan melakukan penelitian tentang 
kepemimpinan trasformasional, budaya organisasi,  dan OCB karyawan 
sehingga diharapkan dapat memberi masukan kepada peneliti lain yang 
akan melakukan penelitian sejenis 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
2.1 TINJAUAN PUSTAKA 
A. Kepemimpinan Transformasional. 
 
Wahadi (2008) menyatakan kepemimpinan dipengaruhi oleh sifat 
dan perilaku yang dimiliki oleh pemimpin. Sifat dan perilaku antara 
seseorang dan orang lain berbeda, maka gaya kepemimpinan yang 
diperhatikannya pun tidak sama. Para ahli telah meneliti dan 
mengembangkan gaya kepemimpinan yang berbeda sesuai dengan 
evaluasi kepemimpinan. Menurut withaker (1996) dalam Wahadi (2008) 
ada empat macam pendekatan kepemimpinan: 
a. Pendekatan Sifat (trait approaches) 
Pendekatan sifat didasari asumsi bahwa kondisi fisik dan karakeristik 
personal tertentu adalah penting bagi kesuksesan seorang pemimpin. 
Tema penelitian awal ini adalah bahwa pemimpin itu dilahirkan, bukan 
dididik. Karakteristik pemimpin dilihat dari berbagai sifat lahiriah, 
kecerdasan dan kepercayaan diri. Namun perangkat karakteristik ini 
tidak cocok pada setiap situasi atau setiap pemimpin.  
b. Pendekatan perilaku (behavioral approaches) 
Pendekatan perilaku membahas suatu cara untuk mengidentifikasi 
pemimpin yang efektif dan tidak efektif melalui profil perilaku 
pemimpin. Teori perilaku memusatkan sasaran pada tindakan yang 
dilakukan pemimpin dalam melaksanakan pekerjaan manajerial yaitu 
memelihara pengawasan yang tinggi  (job centered leader) atau 
mendelegasikan wewenang kepada bawahan (employee centered 
leader). Dari teori perilaku pribadi ini memberikan pandangan bahwa 
kepemimpinan efektif tergantung pada interaksi antara situasi dan 
perilaku pemimpin. 
c. Pendekatan Kontigensi (contingency) 
Pendekatan kontingensi mengasumsikan bahwa tidak ada satu gaya 
kepemimpinan yang paling baik, tetapi kepemimpinan tergantung pada 
situasi, bentuk organisasi, kekuasaan atau otoriter dari pimpinan, 
pekerjaan yang kompleks atau tingkat kematangan bawahan. Jadi 
seorang manajer harus memikirkan situasi dimana seorang pemimpin 
tertentu melaksanakan pekerjaan dengan baik atau buruk. 
d. Pendekatan Transformasasi (transformational approaches) 
Pendekatan transformasi mengasumsikan bahwa pemimpin mampu 
melakukan kepemimpinannya dalam situasional yang sangat cepat 
berubah atau situasi yang penuh krisis. Pemimpin yang digambarkan 
oleh pengikutnya sebagai penjelmaan (transformasional) yang 
dilukiskan lebih kharismatik dan dengan bijaksana mendorong 
semangat bawahan. Menurut Bass (1993) seorang pemimpin 
transformasional adalah seorang yang dapat menampilkan 
kepemimpinan yang karismatik, penuh inspirasi, stimulasi intelektual 
dan perasaan bahwa setiap pengikut diperhitungkan. 
 
Munawaroh (2011) menyampaikan Keberadaan pemimpin 
memegang peranan penting dalam suatu organisasi. Peran seorang 
pemimpin adalah sebagai penunjuk arah dan tujuan di masa depan (direct 
setter), agen perubahan (change agent), negosiator (spokes person), dan 
sebagai pembina (coach). 
Hasil penelitian Tamrin (2012) dengan responden adalah karyawan 
pengiriman perusahaan di Jakarta, Indonesia yang telah bekerja selama 
Setidaknya 5 tahun yang berjumlah 105 orang. menunjukkan bahwa:  
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan positif 
terhadap komitmen organisasi, kepemimpinan transformasional memiliki 
positif pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, 
kepemimpinan transformasional memiliki positif yang signifikan pengaruh 
pada kepuasan kerja, komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan 
positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, dan kepuasan kerja 
memiliki positif pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Organisasi yang efektif membutuhkan baik pemikiran taktis dan 
strategis serta bangunan budaya oleh para pemimpinnya. Pemikiran 
strategis membantu untuk menciptakan dan membangun visi masa depan 
sebuah instansi. Visi dapat muncul dan bergerak maju sebagai pemimpin 
membangun budaya yang didedikasikan untuk mendukung visi (Bass, 
Avolio, Suny 1993) 
Kepemimpinan transformasional adalah salah satu yang paling 
banyak diteliti dan bisa dibilang salah satu gaya kepemimpinan yang 
paling efektif (Avolio et al., 1993). Pemimpin transformasional bertindak 
sebagai model positif, mampu berkomunikasi dengan visi yang menarik 
umtuk masa depan, mendorong pengikutnya untuk berpikir secara mandiri, 
dan membantu pengikut dalam mengembangkan kekuatan masing-masing. 
Sejumlah penelitian telah menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional secara positif terkait dengan individu yang penting, tim, 
dan hasil organisasi (Bass dan Avolio, 1993) 
Teori Kepemimpinan. Salah satu teori yang menekankan suatu 
perubahan dan yang paling komprehensif berkaitan dengan kepemimpinan 
adalah teori kepemimpinan transformasional dan transaksional (Bass, 
1990). Gagasan awal mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan 
transaksional ini dikembangkan oleh James MacFregor Gurns yang 
menerapkannya dalam konteks politik. Gagasan ini selanjutnya 
disempurnakan serta diperkenalkan ke dalam konteks organisasional oleh 
Bass (1993). 
Sejauh mana pemimpin dikatakan sebagai pemimpin 
transformasional,  Bass (1990) mengemukakan bahwa hal tersebut dapat 
diukur dalam hubungan dengan pengaruh pemimpin tersebut berhadapan 
karyawan. Oleh karena itu, Bass (1990) mengemukakan ada tiga cara 
seorang pemimpin transformasional memotivasi karyawannya, yaitu 
dengan: 
1) mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti penting hasil usaha; 
2) mendorong karyawan untuk mendahulukan kepentingan kelompok; 
dan 
3) meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri 
dan aktualisasi diri. 




3) stimulasi intelektual, dan 
4) perhatian individual. 
Yukl (2008) menyatakan bahwa Kebanyakan peneliti 
mengevaluasi efektivitas kepemimpinan dalam hal konsekuensi untuk 
pengikut dan pemangku kepentingan organisasi lainnya, tetapi pilihan 
variabel hasil telah berbeda jauh dari peneliti peneliti. Kriteria berbeda 
dalam banyak hal penting, termasuk bagaimana hubungan langsung 
mereka, dan apakah mereka memiliki langkah-langkah subjektif atau 
objektif. Ketika mengevaluasi efektivitas kepemimpinan, beberapa kriteria 
harus dipertimbangkan untuk menangani kompleksitas ini dan preferensi 
yang berbeda dari berbagai pemangku kepentingan. 
Weese (1996) menyatakan bahwa bidang kepemimpinan dan 
budaya organisasi terus menangkap minat peneliti dan praktisi. Beberapa 
menyarankan bahwa kedua daerah mungkin memegang kunci untuk 
memahami dan memprediksi efektivitas organisasi. Lainnya tetap skeptis, 
menawarkan bahwa efektivitas ditentukan oleh berbagai faktor, banyak 
yang jatuh di luar lingkup pengaruh pemimpin atau budaya organisasi. 
 
B. Budaya Organisasi 
Robbins (2007), memberikan 7 karakteristik budaya sebagai 
berikut : 
1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko yaitu sejauh mana karyawan 
diharapkan didorong untuk bersikap inovtif dan berani mengambil resiko. 
2. Perhatian terhadap detail yaitu sejauh mana karyawan diharapkan 
menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detil. 
3. Berorientasi pada hasil yaitu sejauh mana manajemen berfokus lebih pada 
hasil ketimbang teknik atau proses yang digunakan untuk mencapai hasil 
tersebut. 
4. Berorientasi kepada manusia yaitu sejauh mana keputusan-keputusan 
manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang 
ada di dalam organisasi. 
5. Berorientasi pada tim yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja 
diorganisasi pada tim ketimbang individu-individu. 
6. Agresivitas yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif 
ketimbang santai. 
7. Stabilitas yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan 
dipertahankannya status quo dalam perbandingannya dengan pertumbuhan 
Para peneliti berpendapat bahwa meningkatkan, mempertahankan 
atau mengubah budaya organisasi membantu dalam membuat organisasi 
lebih kompetitif dan dalam membantu merevitalisasi organisasi menurun. 
Namun, meskipun potensi penting ini, budaya organisasi masih daerah 
yang sangat kontroversial dari penelitian antara peneliti organisasi (Quinn 
& Spreitzer, 1991). Budaya telah historis dibentuk dan tertanam dalam 
sebuah organisasi dan sebagai hasilnya sulit untuk mengubah (Atchison, 
2002 (Hofstede et al., 1990) 
Budaya mempengaruhi keterampilan komunikasi dan proses 
pengambilan keputusan dari anggota organisasi dan mempengaruhi 
kredibilitas nya . Budaya organisasi juga membentuk tingkat organisasi 
sosialisasi dan pembelajaran. 
Menurut Robbins dalam chatab (2007), pembentukan budaya 








Sumber : Profil Budaya Organisasi (chatab, 2007) 
Gambar 2.1 Terbentuknya Budaya Organisasi 
 
 
Terbentuknya budaya suatu organisasi pada masa awal tumbuhnya 
organisasi, dipengaruhi oleh pendiri organisasi tersebut. Sebagai 
pembentuk awal, maka pendiri organisasi mempunyai suatu visi mengenai 
cara yang seharusnya organisasi tersebut lakukan. Ukuran kecil yang 










menerapkan dan menanamkan visinya kepada semua anggota organisasi. 
Dengan demikian budaya organisasi diturunkan dari filosofi pendirinya 
dimana pendiri akan menciptakan suatu kriteria seleksi yang akan 
menyeleksi orang-orang yang sesuai dengan budaya organisasi untuk 
masuk ke dalam organisasi. Kemudian manajemen puncak akan 
melakukan sosialisasi budaya organisasi tersebut sehingga akan terbentuk 
suatu budaya organisasi yang khas. 
Tika (2006) menyatakan Salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam suatu perusahaan adalah budaya kerja, dimana 
faktor tersebut sangat erat kaitannya dalam meningkatkan kinerja 
karyawan, sebab dengan terciptanya budaya kerja yang baik dan ditunjang 
oleh kerja sama dengan sesama karyawan, maka akan tercapai hasil yang 
dapat meningkatkan kinerja kerja karyawan.  
Cameron and sarah (1991) menyebutkan ada empat tipe budaya yaitu: 
1. The hierarchy culture 
Garis wewenang (authority) pengambilan keputusan yang jelas, 
peraturan dan prosedur standar, pengendalian, dan mekanisme 
akuntabilitas dinilai dan dihargai sebagai kunci untuk sukses. Budaya ini 
dicirikan oleh suatu formalisasi dan keberadaannya terstruktur untuk 
bekerja. Prosedur pengendalian yang dilakukan para personil. Pimpinan 
(leader) yang efektif adalah koordinator dan penyelenggara (organizer) 
yang baik. Menjaga atau memelihara organisasi berjalan mulus adalah 
penting. 
Kepedulian organisasi jangka panjang adalah stabilitas, 
kemampuan yang dapat diramalkan dan efisiensi. Peraturan dan kebijakan 
formal memegang atau mempertahankan organisasi secara bersama-sama. 
2. The market culture 
Rancangan baru yang terkait dengan organisasi yang akan 
menghadapi tantangan kompetitif baru ditunjukkan sebagai bentuk 
organisasi pasar (market). Terminologi market tidak sama dengan fungsi 
pemasaran ataupun pelanggan di dalam pasar tertentu. Jenis organisasi ini 
diorientasikan menuju lingkungan eksternal daripada internal. Fokusnya 
pada transaksi dengan konstituante eksternal mencakup pemasok, 
pelanggan, kontraktor, pemegang lisensi, pemerintah, dan seterusnya. 
Fokus utama pasar adalah melakukan transaksi (pertukaran, 
penjualan, kontrak) dengan konstituante lainnya untuk menciptakan 
keunggulan kompetitif. Nilai inti yang mendominasi jenis organisasi 
market adalah kompetisi dan produktivitas. Kompetisi dan produktivitas di 
dalam organisasi market dicapai melalui suatu penekanan kuat pada posisi 
eksternal dan pengendalian. 
3. The clan culture 
Disebut clan karena jenis organisasinya mirip dengan keluarga 
besar. Nilai dan tujuan yang dibagi, kesatupaduan, kepribadian, 
partisipatif, dan rasa kebersamaan yang diserap, merupakan jenis 
organisasi dengan budaya clan. Karakteristik dari jenis organisasi dengan 
budaya clan adalah kerja tim, program keterlibatan pegawai, dan 
komitmen korporat kepada para pegawai. 
Beberapa  anggapan dasar di dalam suatu budaya clan adalah yang 
lingkungannya dapat dikelola dengan baik melalui kerja tim (tidak 
individual) dan pengembangan pegawai, sedangkan pelanggan dianggap 
sebagai mitra. Organisasi dalam berbisnis mengembangkan lingkungan 
kerja yang humanis, tugas utama manajemen adalah memberdayakan 
pegawai dan memfasilitasi partisipasinya, serta komitmen dan kesetiaan. 
4. The adhocrachy culture 
Tujuan utama dari adhocrachy adalah memupuk atau membantu 
perkembangan kemampuan beradaptasi, fleksibilitas dan kreatifitas. 
Tantangan penting dari organisasi ini adalah untuk memproduksi produk 
dan jasa inovatif dan beradaptasi dengan cepat untuk peluang baru. 
Hasil review yang dilakukan Tika (2008) ada Beberapa fungsi 
budaya organisasi adalah sebagai berikut: 
a. berperan menetapkan batasan; 
b. mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi; 
c. mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada 
kepentingan individual seseorang; 
d. meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat 
sosial yang membantu mempersatukan organisasi;dan 
e. sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu 
dan membentuk sikap serta perilaku para pegawai. 
 
 
Darsana (2013) melakukan penelitian tentang budaya dan ocb yang 
ada pada karyawan bank  menyimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
a. Pengaruh kepribadian dan budaya organisasi terhadap OCB adalah 
positif dan signifikan 
b. Pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan adalah positif dan 
signifikan 
c. Kepribadian dan budaya organisasi tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
d. Variabel OCB dapat memediasi pengaruh kepribadian terhadap 
kinerja karyawan dan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 
Mohanty dan Bhabani (2012) menyatkan Setelah mempelajari 
Budaya Organisasi di tiga Organisasi yang berbeda dapat disimpulkan 
bahwa ada faktor-faktor tertentu yang terkait dengan Budaya yang  
dipraktekkan di Tempat Kerja dan yang sudah mendapat banyak 
hubungannya dengan menanamkan Perilaku Kewarganegaraan Organisasi 
antara karyawan. Hal ini ditemukan lebih atau kurang sama untuk semua 
Organisasi yang disurvei, karena faktor-faktor ini membentuk konsep 
dasar Kewarganegaraan Organisasi untuk Organisasi apapun. Hal ini dapat 
maka berspekulasi bahwa memperkuat akar budaya Organisasi dapat 




C. Organizational Citzenship Behavior (OCB)  
Bateman dan  Organ pada 1983 merupakan tokoh yang pertama 
kali menggunakan istilah Organizational Citzenship Behavior (OCB) ini 
untuk menggambarkan konsep perilaku tersebut. Adapun definisi yang 
diberikan terhadap OCB adalah perilaku bemanfaat yang dilakukan oleh 
karyawan, secara bebas dari ketentuan atau kewajibannya dengan tujuan 
untuk membantu orang lain dalam mencapai tujuan organisasi (Bateman & 
Organ, 1983).  
OCB merupakan perilaku yang berkaitan dengan kontribusi di luar 
peran formal yang ditampilkan oleh seorang karyawan dan tidak 
mengharapkan imbalan atau hadiah formal dengan tujuan untuk mencapai 
tujuan dan efektivitas organisasi (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006). 
Misalnya menolong teman kerja untuk mengurangi beban kerja mereka, 
melakukan tugas yang tidak diminta tanpa mengharapkan imbalan, dan 
membantu menyelesaikan masalah orang lain.  
Organ (1988) dalam Sofiah dan Zabid (2012) juga mendefinisikan 
OCB sebagai perilaku dan sikap yang menguntungkan organisasi yang 
tidak bisa ditumbuhkan dengan basis kewajiban peran formal maupun 
dengan bentuk kontrak atau rekompensasi. Dari beberapa definisi di atas 
dapat ditarik pokok pemikiran bahwa Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) merupakan:  
a. Perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan tindakan yang 
terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan 
organisasi.  
b. Perilaku individu yang tidak diperintahkan secara formal.  
c. Tidak berkaitan secara langsung dan terang-terangan dengan system 
reward yang formal.  
Jadi dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) adalah perilaku kontribusi di luar peran formal yang 
dilakukan secara sukarela yang tidak mengharapkan imbalan dan dapat 
memberikan keuntungan untuk organisasi.  
Podsakoff; & Mackenzie (2000) menyampaikan bahwa terdapat 
tujuh dimensi dalam Organizational Citizenship Behavior, yaitu :  
1. Altruism adalah perilaku karyawan untuk membantu ataupun 
menolong rekan kerjanya yang mengalami kesulitan dalam 
situasi yang sedang dihadapi tanpa memikirkan keuntungan 
pribadi.  
2. Courtesy yaitu Memperhatikan dan menghormati orang lain, 
juga sifat menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar 
terhindar dari masalah interpersonal, atau membuat langkah-
langkah untuk meredakan atau mengurangi suatu masalah. 
3. Conscientiousness yaitu Perilaku yang menunjukkan sebuah 
usaha agar melebihi harapan dari organisasi. Perilaku sukarela 
atau yang bukan merupakan kewajiban dari seorang karyawan.  
4. Sportsmanship yaitu Menekankan pada aspek-aspek perilaku 
positif terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi 
tanpa menyampaikan keberatan, seperti tidak suka protes, tidak 
suka mengeluh walaupun berada dalam situasi yang kurang 
nyaman, dan tidak membesar-besarkan masalah yang kecil.  
5. Civic Virtue yaitu Karyawan berpartisipasi aktif dalam 
memikirkan kehidupan organisasi atau perilaku yang 
menunjukkan tanggung jawab pada kehidupan organisasi untuk 
meningkatkan kualitas pekerjaaan yang ditekuni. Contoh 
perilakunya adalah ketika karyawan mau terlibat dalam 
permasalahan yang ada di organisasi dan tetap up to date 
dalam perkembangan organisasi. Karyawan yang bertindak 
secara proaktif untuk mencegah situasi negatif yang dapat 
mempengaruhi organisasi maka dapat dikatakan menampilkan 
civic virtue.  
6. Cheerleading yaitu Karyawan terlibat atau mengikuti perayaan 
prestasi dari rekan kerjanya (rendah hati). Dampaknya yaitu 
untuk memberikan penguatan positif bagi kontribusi positif, 
yang pada gilirannya akan membuat kontribusi tersebut lebih 
mungkin terjadi di masa depan (Organ; Podsakoff; & 
Mackenzie, 2006). 
7. Peacemaking yaitu Karyawan menyadari adanya masalah atau 
konflik yang akan memunculkan perselisihan antara dua atau 
lebih partisipan. Seorang peacemaker akan masuk kedalam 
permasalaha, memberikan kesempatan pada orang yang sedang 
memiliki masalah untuk berpikir jernih, dan membantu 
mencari solusi dari permasalahan (Organ; Podsakoff; & 
Mackenzie, 2006).  
Mereka berpendapat bahwa dimensi altruism, courtesy, 
cheerleading, dan peacemaking dapat digabung menjadi satu dimensi yaitu 
dimensi helping behavior karena berkaitan dengan perilaku menolong 
orang lain dalam mengatasi permasalahan-permasalahan yang ada serta 
menyangkut pekerjaan di organisasi. Oleh karena itu maka pengukuran 
OCB dapat dilakukan dengan menggunakan empat dimensi saja yaitu 
helping behavior, conscientiousness, sportsmanship, dan civic virtue. 
Kumar  et  al.  (2009) dalam maptuha (2013)  mendefinisikan  
OCB  sebagai  perilaku  individu  yang memberikan  kontribusi  pada  
terciptanya  efektifitas  organisasi  dan  tidak  berkaitan langsung dengan 
sistem  reward  organisasi. Kumar  et al.  (2009) dalam  Maptuha (2013)   
menyatakan bahwa OCB merupakan: 
1) Perilaku  bebas  pekerja  yang  tidak  diharapkan  maupun  
diperlukan,  oleh karena  itu  organisasi  tidak  dapat  memberikan  
penghargaan  atas  munculnya perilaku  tersebut  ataupun  
memberikan  hukuman  atas  ketiadaan  perilaku tersebut.  
2) Perilaku individu yang memberikan manfaat bagi organisasi akan 
tetapi tidaksecara  langsung  maupun  eksplisit  diakui  dalam  
sistem  penghargaan  formal organisasi. 
3) Perilaku yang bergantung pada setiap individu untuk memunculkan 
ataupun menghilangkan perilaku tersebut dalam lingkungan kerja. 
4) Perilaku yang berdampak pada terciptanya efektifitas dan efisiensi 
kerja tim dan organisasi, sehingga memberikan kontribusi bagi 
produktifitas organisasi secara keseluruhan. 
Menurut Podsakoff et al. (2000), OCB dapat mempengaruhi 
keefektifan organisasi karena beberapa alasan yaitu: 
1. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas rekan kerja, 
2. OCB dapat membantu meningkatkan produktivitas manajerial, 
3. OCB dapat membantu mengefisienkan penggunaan sumberdaya 
organisasional untuk tujuan-tujuan produktif, 
4. OCB dapat menurunkan tingkat kebutuhan akan penyediaan 
sumberdaya organisasional untuk tujuan-tujuan pemeliharaan 
karyawan, 
5. OCB dapat dijadikan sebagai dasar yang efektif untuk aktivitas-
aktivitas koordinasi antara anggota-anggota tim dan antar 
kelompok-kelompok kerja, 
6. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk 
mendapatkan dan mempertahankan SDM-SDM handal dengan 
memberikan kesan bahwa organisasi merupakan tempat bekerja 
yang lebih menarik.  
7. OCB dapat meningkatkan stabilitas kinerja organisasi, 
8. OCB dapat meningkatkan kemampuan organisasi untuk 
beradaptasi terhadap perubahan-perubahan lingkungan bisnisnya 
Podsakoff mengidentifikasikan 4 elemen yang memiliki 
hubungan dengan OCB, yaitu :  
a. Karakteristik individual karyawan/ anggota organisasi Penelitian 
menunjukkan jenis kelamin mempengaruhi OCB yaitu bahwa wanita 
lebih perhatian dan terkait dengan perilaku menolong orang lain 
dibandingkan pria. Konovsky & Organ (1996) mengatakan bahwa 
faktor bawaan atau karakteristik psikologis individu seperti 
kepribadian, kebutuhan psikologis, dan sikap merupakan prediktor 
OCB. Sedangkan Becker, 1992 (dalam Burton, 2003) menemukan 
penyebab dari OCB adalah komitmen karyawan terhadap organisasi. 
Beberapa variabel demografis diuji untuk melihat hubungannya 
dengan OCB. Beberapa penelitian menemukan variabel-variabel 
tersebut adalah masa jabatan, tingkat pendidikan, jenis kelamin, usia 
dan tipe tempat tinggal (Burton, 2003). 
b. Karakteristik tugas/ pekerjaan Studi-studi yang berfokus pada 
karakteristik tugas/ pekerjaan membedakan berdasarkan lima area, 
yaitu : (1) Task feedback, (2) Task rutinization, (3) Intinsically 
satisfying tasks, (4) Task interdependence, dan (5)  Employee 
involvement(Podsakoff, Mackenzie & Bommer, dalam Burton, 
2003). Hasil dari penelitian-penelitian tersebut ditemukan bahwa 
employee involvement memperlihatkan signifikansi dengan OCB, 
sedangkan task rutinization menjadi satu-satunya variabel yang 
memiliki hubungan yang negatif dengan OCB. Kemudian 
ditemukan juga bahwa task interdependence tidak langsung 
berhubungan dengan OCB, melainkan melalui variabel lain seperti 
perasaan tanggung jawab terhadap rekan kerja dan suatu pekerjaan. 
c. Karakteristik kepemimpinan Secara keseluruhan, perilaku 
kepemimpinan memiliki hubungan yang signifikan dengan OCB 
(Podsakoff, dkk dalam Burton, 2003). Transformational 
leadership, leader-member exchange, “super” leadership, 
traditional path goal leadership dan subtitutes for leadership 
memiliki hubungan dengan OCB. Namun, “super” leadership  tidak 
memiliki hubungan dalam menampilkan OCB dalam organisasi 
(Burton, 2003). 
d. Karakteristik Organisasi Penelitian sebelumnya menemukan bahwa  
organization formalization, organization flexibility, dan 
advisory/staff support tidak menunjukkan signifikansi yang 
konsisten terhadap OCB. Di sisi lain, perceived organizational 
support (POS) menunjukkan hubungan yang signifikan terhadap 
OCB. Penghubung yang kuat tersebut adalah pada dimensi 
altruismyang dikemukakan oleh Settoon, Bennett, dan Liden 
sebagai OCB-I, dimana “I” menunjukkan interaksi dengan individe 
bukan dengan organisasi (Burton, 2003). Berdasarkan penelitian 
Hardaningtyas (2004) didapatkan bahwa budaya organisasi 
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap OCB. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa OCB 
bukan hanya dipengaruhi oleh faktor internal (karakteristik individu) saja 
tetapi juga dapat dipengaruhi oleh faktor eksternal yaitu seperti 
karakteristik tugas, karakteristik kepemimpinan dan karakteristik 
organisasi. 
2.2 PENGEMBANGAN HIPOTESIS PENELITIAN 
A. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada OCB dan 
budaya organisasi 
Penelitian yang dilakukan oleh Krishna (2011) menunjukkan 
bahwa ada hubungan positif dan kuat antara perilaku kepemimpinan 
transformasional dan kinerja tim. Untuk kinerja tim, ini menunjukkan 
bahwa perilaku kepemimpinan yang melibatkan membangun 
kepercayaan, inspirasi visi bersama, mendorong kreativitas, menekankan 
pengembangan, dan mengakui prestasi yang positif berkaitan dengan 
bagaimana anggota tim merasa tentang pencapaian ekstra dan tujuan di 
perusahaan. Diantara kinerja tim dapat ditunjukan dengan bagaimna 
budaya organisasi perusahaan tersebut. Sehingga Pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada organizational citizenship behavioral (OCB) 
dengan budaya organisasi sebagai mediasi ini perlu dilihat kembali 
sebagai penelitian berikutnya. 
Pemimpin transformasional bertindak sebagai model positif, bagus 
dalam komunikasi dan memiliki visi yang menarik untuk masa depan, 
mendorong pengikutnya untuk berpikir secara mandiri, dan membantu 
pengikut dalam mengembangkan kekuatan masing-masing (Bass,1999). 
Maptuha (2013) menyebutkan bahwa Penelitian yang dilakukan 
oleh Nguni (2005)  pada  sekolah-sekolah  dasar dan sekolah  menengah  
di  Tanzania  menunjukkan  pengaruh  yang  signifikan  antara 
kepemimpinan  transformasional  terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  
organisasi  dan perilaku  OCB  dari  para  guru.  Pengaruh  positif  
kepemimpinan  transformasional terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  
organisasi,  dan  perilaku  OCB  guru  lebih  kuat dibandingkan  dengan  
pengaruh  kepemimpinan  transaksional  terhadap  kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan perilaku OCB guru 
Penelitian yang dilakukan oleh Manal (2013) tentang 
Transformational Leadership and Organizational Culture as Predictors of 
Employees  Attitudinal Outcomes didapat hasil bahwa dampak 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap dua hasil 
sikap kunci yaitu kepuasan kerja karyawan dan komitmen organisasi. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh veiseh et al. (2014) menunjukkan 
adanya hubungan yang signifikan atara kepemimpinan transformasional 
dengan budaya organisasi. 
Dari beberapa hasil penelitian di atas, dalam penelitian ini kami 
membuat hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada organizational 
citizeship behavioral (OCB) karyawan. 
H2 : Ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada budaya 
organiasi. 
 
B. Pengaruh Budaya Organisasi pada OCB 
Wibowo (2010) mengatakan peranan budaya organisasi sangat 
menentukan dalam pencapaian tujuan organisasi. Perusahaan yang 
menekankan pada budaya dapat meningkatkan pendapatan rata-rata 682 
%, sedang yang kurang memperhatikan budaya hanya meningkat 166%, 
dalam kurun waktu 11 tahun. Pakar lain yaitu Cameron dan Quinn (2006) 
dalam Wibowo (2010) mencontohkan yang terjadi pada lima perusahaan 
sukses di Amerika Serikat. Lima perusahaan itu adalah Southwest 
Airlines (imbalan: 21, 775%), Wal-Mart (imbalan: 19,807%), Tyson 
Foods (imbalan: 18,118%), Circuit City (16, 410%), dan perusahaan yang 
bernama Plennum Publishing (imbalan: 15, 689%). 
Budaya organisasi telah lama dianggap sebagai penentu penting 
dari efektivitas organisasi. Budaya sangat penting ketika mencoba untuk 
mengelola perubahan organisasi. Praktisi datang untuk menyadari bahwa, 
meskipun rencana menjadikan yang terbaik, perubahan organisasi harus 
mencakup tidak hanya mengubah struktur dan proses, tetapi juga 
mengubah budaya perusahaan (Mohanty dan Bhabani 2012). 
Darsana (2013) melakukan penelitian tentang budaya dan ocb yang 
ada pada karyawan bank  menyimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
Pengaruh kepribadian dan budaya organisasi terhadap OCB adalah positif 
dan signifikan, Pengaruh OCB terhadap kinerja karyawan adalah positif 
dan signifikan, Kepribadian dan budaya organisasi tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, Variabel OCB dapat 
memediasi pengaruh kepribadian terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Dari beberapa hasil penelitian di atas, dalam penelitian ini kami 
membuat hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Ada pengaruh Budaya Organisasi pada organizational citizeship 
behavioral (OCB) karyawan 
C. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada OCB dengan 
Budaya Organisasi sebagai Variabel Mediasi 
 Penelitian yang dilakukan oleh Kim (2014) menguji apakah 
kepemimpinan transformasional dikaitkan dengan budaya klan, 
komitmen afektif, dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan apakah 
komitmen afektif berhubungan positif dengan perilaku warga organisasi. 
Penelitian ini juga menguji apakah komitmen afektif memediasi efek 
budaya clan pada perilaku kewarganegaraan organisasi dan apakah 
budaya klan memediasi efek kepemimpinan transformasional terhadap 
komitmen afektif. Hasil penelitian ini menunjukkan hubungan positif 
antara kepemimpinan transformasional dan budaya klan serta antara 
kepemimpinan transformasional dan komitmen afektif; hubungan tidak 
signifikan antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi 
serta antara kepemimpinan transformasional dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi; dan hubungan positif yang signifikan antara 
komitmen afektif dan perilaku kewarganegaraan organisasi serta antara 
budaya klan dan komitmen afektif. Dengan demikian, hasil jelas 
menunjukkan bahwa komitmen afektif sepenuhnya memediasi hubungan 
antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan budaya 
clan sebagian memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan komitmen afektif. 
Penelitian Hutahayan et al. (2013) menunjukkan hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dengan organizational citizenship 
behavior (ocb) secara langsung tidak signifikan, namun dengan dimediasi 
budaya organisasi dan komitmen organisasi hubungan keduanya menjadi 
signifikan. 
Dari beberapa hasil penelitian di atas, dalam penelitian ini kami 
membuat hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Ada pengaruh kepemimpinan transformasional pada 
organizational citizeship behavioral (OCB) karyawan dengan budaya 
organisasi sebagai variabel mediasi 
 
2.3 KERANGKA BERFIKIR 
Adapun kerangka berfikir dalam penelitian ini adalah digambarkan 









        Gambar 3.1 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir di atas menjelaskan pengaruh kepemimpinan 
transformsional pada organizational citizenship behavior (OCB) dengan budaya 














3.1 LOKASI DAN WAKTU PENELITIAN 
Lokasi penelitian ini, dilakukan di perusahaan PT. Pamor Spinning 
MillsKarang Anyar selama kurun waktu bulan Desember 2015-Januari 
2016. Dengan rincian sebagai berikut: 
Minggu pertama Desember  : pengambilan data pada sampel 
Minggu ke dua Desember  : memasukkan data pada aplikasi 
Minggu ke tiga Desember  : analisis hasil penelitian 
Minggu ke empat Desember 2015 – Januari 2016 : pembuatan laporan 
akhir penelitian 
 
3.2 JENIS DAN RANCANG BANGUN PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian analitik dengan rancang 
bangun cross sectional study dengan pendekatan survei yang bertujuan 
untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional pada OCB 
dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi. 
 
3.3 POPULASI DAN SAMPEL PENELITIAN 
Populasi dari penelitian ini adalah Seluruh karyawan dan pimpinan 
perusahaan PT. Pamor Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah. Adapun 
Sampel dari penelitian ini terdiri dari sampel pimpinan bagian dan 
karyawan perusahaan, Besar sampel sebesar 200 karyawan dari PT. Pamor 
Spinning Mills Karanganyar Jawa Tengah dengan menggunakan teknik 
Convenience Sampling. 
 
3.4 VARIABEL PENELITIAN 
Variabel penelitian ini terdiri dari variabel dependen, independen 
dan mediasi. Dimana Variabel dependennya adalah: OCB (Y), variabel 
independennya adalah kepemimpinan transformasional (X) sedangkan 
variabel mediasinya adalah Budaya Organisasi (M) 
 
3.5 DEFINISI OPERASIONAL 
Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Berdasarkan telaah pustaka diantaranya Organ; Podsakoff; dan 
Mackenzie (2000) bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
yang menytakan bahwa OCB adalah meliputi beberapa dimensi yaitu 
Altruism. Courtesy, Conscientiousness, Sportsmanship Civic Virtue, 
Cheerleading, Peacemaking. Dari definisi tersebut dijabarkan dalam tabel 








Tabel 3.1 Daftar Kuesioner OCB 
Kode No. Pernyataan 
OCB1 1 
Saya sering mengambil waktu dari pekerjaan saya untuk 
membantu orang lain dengan membantu pekerjaan mereka 
tanpa meminta imbalan 
OCB2 2 
Kadang saya akan meninggalkan sebagian waktu kerja, ketika 
ada sedikit pekerjaan yang harus diselesaikan daripada 
mencari pekerjaan baru untuk dikerjakan 
OCB3 3 
Jika mungkin, saya mengambil istirahat tambahan diluar 
kebijakan perusahaan 
OCB4 4 Saya banyak mengeluarkan usaha di tempat kerja saya 
OCB5 5 
Saya sering berusaha untuk membantu sesama karyawan 
sehingga mereka menjadi lebih produktif 
OCB6 6 
Saya sering membantu orang lain di tempat kerja yang 
memiliki beban kerja yang berat tanpa diminta untuk 
melakukan 
   Sumber: Kuesioner OCB 
 
Variabel Kepemimpinan Transformasional 
Bass (1990) mengemukakan ada tiga cara seorang pemimpin 
transformasional memotivasi karyawannya, yaitu dengan: mendorong 
karyawan untuk lebih menyadari arti penting hasil usaha;mendorong 
karyawan untuk mendahulukan kepentingan kelompok; dan meningkatkan 
kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri dan aktualisasi 
diri. Selain itu juga adanya empat karakteristik kepemimpinan 
transformasional, yaitu:karisma, inspirasional, stimulasi intelektual, dan 
perhatian individual. 
Berdasarkan telaah pustaka definisi operasional tentang 
kepemimpinan Transformasional dalam penelitiaan ini dijabarkan dalam 
tabel 3.2 sebagai berikut: 
Tabel 3.2 kuesioner kepemimpinan transformasional 
 
Kode No. Pernyataan 
KT1 1 
Pemimpin anda selalu memberi kepercayaan 
kepadapara bawahan 
KT2 2 
Pemimpin anda sering memberi motivasi untuk 





Pemimpin anda selalu memperlakukan bawahan agar 
merasa dihargai 
satu dengan yang lainnya 
KT4 4 
Pemimpin selalu berpartisipasi pada  para bawahan 
untuk mencapai tujuan 
KT5 5 
Pemimpin anda selalu memberi inspirasi untuk 
menyampaikan visi dan misi dapat dicapai 
KT6 6 
Pemimpin anda selalu menunjukan usaha pemimpin  
yang mendorong pengikut agar menjadi inovatif 
KT7 7 
Pemimpin anda selalu memberi semangat  kelompok 
pada para bawahan 
KT8 8 
Pemimpin anda selalu mendapat rasa hormat dari para 
bawahan 
      Sumber: Kuesioner Kepemimpinan Transformasional 
Variabel Budaya Organisasi 
Robbins (2007), memberikan 7 karakteristik budaya sebagai 
berikut : Inovasi dan keberanian mengambil resiko yaitu sejauh mana 
karyawan diharapkan didorong untuk bersikap inovtif dan berani 
mengambil resiko. Perhatian terhadap detail yaitu sejauh mana karyawan 
diharapkan menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detil. 
Berorientasi pada hasil yaitu sejauh mana manajemen berfokus lebih pada 
hasil ketimbang teknik atau proses yang digunakan untuk mencapai hasil 
tersebut. Berorientasi kepada manusia yaitu sejauh mana keputusan-
keputusan manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas 
orang yang ada di dalam organisasi. Berorientasi pada tim yaitu sejauh 
mana kegiatan-kegiatan kerja diorganisasi pada tim ketimbang individu-
individu. Agresivitas yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan 
kompetitif ketimbang santai. Stabilitas yaitu sejauh mana kegiatan-
kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo dalam 
perbandingannya dengan pertumbuhan 
Dari pengertian di atas definisi operasional tentang budaya 
Organisasi dalam penelitiaan ini dijabarkan dalam tabel 3.3 sebagai 
berikut: 
Tabel 3.3 Daftar Kuesioner Budaya Organisasi 
Kode No. Pernyataan 
BO1 1 Perusahaan terbuka terhadap inovasi dan inisiatif 
BO2 2 
Perusahaan menekankan agar karyawan bekerja secara 
cermat dan teliti serta bertanggungjawab dalam 
pekerjaanya  
BO3 3 Perusahaan memantau kinerja karyawan 
BO4 4 Tujuan dan target perusahaan jelas bagi karyawan 
BO5 5 
Penghargaan (Reward) yang diberikan perusahaan 
berdasarkan kinerja 
BO6 6 
Setiap bagian pekerjaan yang berbeda terkordinasi 
dengan baik dan saling berhubungan 
BO7 7 
Saya mendapatkan bantuan dari orang lain ketika 
menghadapi masalah dan bersama menyelesaikannya 
BO8 8 
Perusahaan selalu berusaha memahami kebutuhan 
pelanggan 
BO9 9 
Kepuasan pelanggan merupakan hal yang sangat 
diperhatikan di perusahaan 
BO10 10 Saya selalu berusaha meningkatkan kualitas diri 
BO11 11 
Perusahaan dapat memepertahankan status dalam 
kondisi pertumbuhan pasar yang berbeda 
      Sumber: Kuesioner Budaya Organisasi 
3.6 TEKNIK PENGAMBILAN DATA 
Teknik pengambilan data primer melalui survey dengan 
menggunakan kuisioner yang disebar ke seluruh sampel karyawan dan 
pimpinan. Sedangkan data sekunder diambil dari arsip perusahaan. 
 
3.7 TEKNIK ANALISIS DATA 
Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah menggunakan 
bantuan soft ware SPSS dengan uji regresi linier melalui empat tahap 
yaitu: 
a. Melakukan uji regresi variabel bebas yaitu kemepimpinan 
trasnformasional (X) terhadap variabel tergantung yaitu OCB (Y). 
b. Melakukan uji regresi variabel bebas yaitu kemepimpinan 
trasnformasional (X) terhadap variabel mediasi yaitu Budaya 
Organisasi (M). 
c. Melakukan uji regresi variabel mediasi yaitu budaya organisasi (M) 
terhadap variabel tergantung yaitu OCB (Y) 
d. Melakukan uji regresi variabel bebas kemepimpinan trasnformasional 
(X) terhadap variabel terhantung yaitu OCB (Y) dengan memasukan 
variabel mediasi yaitu biudaya organisasi (M) dalam uji regresi 
Setelah empat tahap itu selesai kemudian menarik kesimpulan 
dengan kriteria yaitu: 
a. Variabel M dinyatakan sebagai variabel mediasi sempurna (perfect 
mediation) jika,  setelah memasukan variabel M pengaruh variabel X  
terhadap Y menurun menjadi nol (c‟=0) atau pengaruh variabel X 
terhadap Y yang tadinya signifikan (sebelum memasukan variabel M) 
menjadi tidak signifikan setelah memasukan variabel M ke dalam 
model persamaan regresi.  
b. Variabel M dinyatakan sebagai variabel mediasi persial (partial 
mediation) jika, setelah memasukan variabel M pengaruh variabel X  
terhadap Y menurun tetapi tidak menjadi nol (c‟≠ 0) atau pengaruh 
variabel X terhadap Y yang tadinya signifikan (sebelum memasukan 
variabel M) menjadi tetap signifikan setelah memasukan variabel M 
ke dalam model persamaan regersi tetapi mengalami penurunan 
















HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 HASIL PENELITIAN 
Dalam hasil penelitian berikut ini akan dipaparkan beberapa hal 
sebagai berikut: 
1. gambaran umum objek penelitian,  
2. karaktristik responden,  
3. gambaran jawaban responden 
4. validitas dan reliabilitas,  
5. hasil uji regresi dari variabel kepemimpinan transformasional, 
budaya organisasi, dan organizational citizenship behavior (OCB) 
 
A. GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
PT. Pamor Spinning Mills yang berada di Karanganyar Jawa Tengah 
adalah salah satu perusahaan milik H. Santosa Dullah seorang pengusaha 
tekstil pribumi yang masih bertahan sampai saat ini. PT. Pamor Spinning 
Mills salah satu perusahaan dari beberapa perusahaan Danar Hadi grup, di 
antara lainnya yang bergerak di bidang industri tekstil, yaitu PT. 
Kusumahadi Santosa, PT. Danar Hadi dan PT Kusumaputra Santosa. PT. 
Pamor Spinning Mills. Beralamat di Jalan Raya Solo-Karanganyar km.9,5 
Surakarta Jawa Tengah. 
Perusahaan ini memiliki status Penanaman Modal Dalam Negeri 
(PMDN) yang berbadan hukum Perseroan Terbatas (PT). PT. Pamor 
Spinning Mills bergerak di dalam bidang pemintalan benang. 
Pembangunan fisik di PT. Pamor Spinning Mills dimulai pada tahun 2013, 
dimana pemasangan mesin-mesin pembangkit tenaga, mesin-mesin 
produksi dan sarana penunjang lainnya. Pada tahun 2014 PT. Pamor 
Spinning Mills sudah mulai melakukan produksi, dimana sejak awal 
pendirian perusahaan telah mengoperasikan unit produksi pemintalan 
benang dengan kapasitas produksi 90.000 mata pintal, dengan produksi 
cotton carded, cotton combed, dan rayon viscose sebanyak 600 MT per 
bulan. 
Keberadaan PT. Pamor Spinning Mills merupakan pengembangan 
usaha dari Danar Hadi Group yang merupakan salah satu industri batik 
tulis, cap dan garmen yang mendirikan PT. Pamor Spinning Mills yang 
bergerak dalam bidang pertenunan. Sehubungan dengan meningkatnya 
usaha PT Kusumahadi Santosa serta keinginan untuk mendapatkan benang 
sesuai keinginan maka didirikan PT. Pamor Spinning Mills. Lokasi 
perusahaan merupakan faktor penting untuk perkembangan dan 
tercapainya tujuan yang diinginkan perusahaan.  
Dengan pemilihan lokasi yang berada di lingkungan strategis, 
sehingga memberikan beberapa keuntungan, sebagai berikut: 
1. Transportasi, Sarana transportasi untuk pemasaran maupun supply 
bahan baku mudah karena jalur transportasi darat, laut, dan udara 
sudah cukup memadai serta dekat dengan lokasi perusahaan, yaitu 
bandara Adi Sumarmo dan pelabuhan Tanjung Mas Semarang. 
2. Tenaga Kerja, Lokasi perusahaan terletak diantara beberapa 
kecamatan, antara lain Karanganyar, Mojolaban, dan Tasikmadu, 
sehingga tidak terlalu kesulitan dalam memperoleh tenaga kerja dari 
lingkungan sekitar yang sesuai dengan keinginan perusahaan. 
3. Perijinan Perusahaan, Perijinan dalam mendirikan perusahan dan 
sebagainya tidak terlalu sulit. Karena di daerah ini telah ada beberapa 
perusahaan yang telah berdiri sebelum PT. Pamor Spinning Mills dan 
dianggap cocok sebagai kawasan industri. 
4. Upah Minimum Regional (UMR), Biaya hidup di Surakarta termasuk 
rendah, sehingga Upah Minimum Regional yang ditetapkan 
pemerintah dapat dikatakan rendah bila dibandingkan dengan kawasan 
industri lainnya seperti, Jakarta, Semarang, Surabaya dan sebagainya. 
5. Pengembangan Perusahaan, Masih tersedianya lahan dengan harga 
tanah yang relatif murah dan didapatnya keuntungan lain seperti yang 
telah disebutkan diatas, sehingga perluasan pabrik masih mungkin 
dilakukan. 
Perusahaan tekstil PT Kusumahadi Santosa, Kusumaputra Santosa, 
dan PT. Pamor Spinning Mills yang berada di Jaten Karanganyar ini 
didirikan dengan maksud dan tujuan sebagai berikut: 
1. Mendapat keuntungan 
2. Ikut serta membantu pemerintah dalam meningkatkan kehidupan 
masyarakat, khususnya untuk memenuhi kebutuhan masyarakat akan 
sandang. 
3. Membantu pemerintah dengan menciptakan lapangan pekerjaan, 
sehingga dapat mengurangi angka pengangguran dan meningkatkan 
taraf hidup khususnya bagi masyarakat sekitar. 
4. Membantu pendapatan pemerintah daerah setempat. 
5. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produksi untuk memenuhi 
kebutuhan sandang dan menyesuaikan dengan selera pasar 
6. Menciptakan suatu iklim persaingan usaha yang sehat untuk memicu 
peningkatan mutu produk sehingga dapat bersaing didalam pasar 
yang lebih luas. 
PT. Pamor Spinning Mills, yaitu unit produksi pemintalan (spinning) 
yang memproduksi benang sebagai bahan dasar untuk membuat kain. 
Benang yang diproduksi adalah jenis benang katun dan rayon. Mesin-
mesin unit pemintalan (spinning) sebagian besar berasal dari Jepang dan 
German dengan teknologi yang tergolong modern dengan kecepatan tinggi 
(super high speed) pada saat itu. Produksi unit pemintalan ini 
menghasilkan benang rata-rata 360 – 400 ton perbulannya, dengan 
berbagai jenis nomer benang dengan bahan baku kapas atau rayon. 
Perusahaan ini memproduksi benang untuk keperluan unit produksi tenun 
(weaving) dan dipasarkan untuk pasar lokal maaupun eksport keluar 
negeri.  Bahan baku rayon didatangkan dari produk lokal yaitu PT. South 
Pasific Viscose (SPV) dan PT. Indo Bharat Rayon (IBR) yang keduanya 
berlokasi di Purwakarta Jawa barat. Sedangkan bahan baku kapas (cotton) 
harus import dari Amerika, Brazil, Afrika dan juga Australia. 
PT. Pamor Spinning Mills dalam perkembangannya sejauh ini telah 
mengembangan hasil produksinya yang berkualitas tinggi, sehingga 
merupakan salah satu pelopor (leader) perusahaan pemintalan di Jawa 
Tengah khususnya pada aspek kualitas produk.  PT. Pamor Spinning Mills 
saat ini hanya di khususkan memproduksi benang-benang spesial (special 
yarns), bukan benang-benang regular yang banyak diproduksi perusahaan-
perusahaan lainnya yang sejenis. Sejauh ini PT. Pamor Spinning Mills 
telah berhasil menghasilkan produk benang bermutu tinggi malalui 
pengendalian mutu terpadu dan proses riset dan pengembangan diberbagai 
aspek, termasuk aspek manajerial dan kehandalan sumber daya 
manusianya. Manajemen PT. Pamor Spinning Mills memandang penting 
adanya pelatihan terpadu yang kontinyu dan sistem penilain kinerja untuk 
menjaga tingkat kehandalan semua sumber daya yang dimiliki. 
Adapun struktur dan deskripsi pekerjaannya dapat dilihat dalam 
tabel 4.1 
Tabel 4.1 Struktur Organisasi dan Deskripsi Pekerjaan 
No Jabatan Deskripsi Pekerjaaan 
1 Dewan Komisaris 
 
a. Mengadakan rapat pemegang saham 
pada waktu dan keadaan tertentu, untuk 
menghasilkan suatu kebijakan 
perusahaan. 
b. Pada jangka waktu tertentu meminta 
pertanggungjawaban dari direktur 
pelaksana. 
 
         Sumber: Data Sekunder Profil Perusahaan 
 
 
Tabel 4.1 Struktur Organisasi dan Deskripsi Pekerjaan 
2 Direktur 
Pelaksana 
a. Merupakan pimpinan tertinggi dalam 
pelaksanaan operasional dan pemegang 
sehari-hari perusahaan. 
b. Mempertanggungjawabkan hasil 
kegiatan-kegiatan operasi kepada dewan 
komisaris. 
c. Melaksanakan kebijakan perusahaan 
dalam merencanakan, pelaksanaan, 
pengendalian dan pengembangan 
perusahaan. 
d. Mengkoordinasi dan mengawasi 
kegiatan-kegiatan organisasi untuk 
menjaga kelancaran perusahaan. 
e. Mendelegasikan sebagian wewenang dan 
tanggungjawab kepada kepala divisi. 
 
3 Asisten Direktur 
Pelaksana 
a. Membantu tugas-tugas direktur 
pelaksana. 
b. Mengecek jalannya aktivitas harian dari 
tiap-tiap divisi 
4 Kepala Divisi a. Membuat perencanaan dan kebijakan 
kegiatan operasional untuk departemen-
departemen yang menjadi bawahannya. 
b. Mengkoordinasikan dan mengawasi 
pelaksanaan kerja manager yang menjadi 
bawahannya. 
c. Bertanggungjawab atas operasional 
divisinya. 
5 Asisten Kepala 
Divisi 
a. Membantu tugas-tugas kepala divisi. 
b. Mengepalai bagian Planning dan 
Production Control (untuk Asisten 
Kepala Divisi Produksi). 
6 Manager a. Melaksanakan perintah dari kepala 
divisi. 
b. Melakukan pengawasan disiplin kerja 
departemen yang dipimpinnya. 
c. Bertanggungjawab atas pelaksanaan 
kegiatan operasional departemennya. 
d. Memeriksa hal-hal yang berhubungan 
dengan pembukuan dan personalia 
        Sumber: Data Sekunder Profil Perusahaan 
 
 
Tabel 4.1 Struktur Organisasi dan Deskripsi Pekerjaan 
7 Kepala Seksi a. Mengawasi langsung pelaksanaan tugas 
kepala urusan, kepala regu, dan operator. 
b. Bertanggungjawab pada manager 
masing-masing departemen atas 
pekerjaannya. 
8 Kepala Sub Seksi a. Pelaksanaan harian segala urusan yang 
menjadi tanggungjawabnya. 
b. Melakukan pengawasan langsung 
terhadap pelaksana produksi dan apabila 
terdapat masalah yang berhubungan 
dengan produksi. 
9 Kepala Urusan a. Langsung turun lapangan untuk 
mengawasi jalannya pelaksanaan 
pekerjaan dan mengatasi maslah yang 
ada. 
b. Bertanggungjawab pada kepala seksi 
atas pekerjaannya. 
c. Memberikan laporan kepada kepala 
seksi. 
10 Kepala Regu a. Memimpin satuan regu kerja yang terdiri 
dari beberapa operator untuk 
melaksanakan pekerjaan tertentu. 
b. Mengawasi dan bekerjasama dengan 
para pekerja. 
11 Operator a. Bertanggungjawab atas hasil pekerjaan 
yang dilakukannya. 
b. Melaksanakn pekerjaan sesuai dengan 
permintaan dan metode yang diterapkan. 









B. GAMBARAN UMUM DAN KARAKTERISTIK RESPONDEN 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Pamor Spinning Mills, dengan 
sampel yang menjadi responden sebanyak 200 karyawan. Adapun 
karakteristiknya ada pada tabel 4.2 berikut ini: 
Table 4.2 Karaktristik Responden 
 KATEGORI TOTAL PERSENTASE 
JENIS KELAMIN LAKI LAKI 87 43,5 % 
PEREMPUAN 113 56,5% 
TOTAL 200 100 % 
USIA <30 TAHUN 187 93,5 % 
30-40 TAHUN 4 2 % 
>40 TAHUN 9 4,5% 
TOTAL 200 100 % 
     Sumber: Data Primer 
Dari data tabel 4.2 di atas diketahui bahwa responden laki-laki 
sebesar 43,5 % dan responden perempuan sebesar 56,5 %. hal ini 
menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih kecil dibanding responden 
perempuan dengan selisih 13 %.  Sedangkan dari faktor usia responden 
mayoritas adalah usia di bawah 30 tahun yaitu sebesar 93,5 % dilanjutkan 
usia di atas  40 tahun sebesar 4,5 % dan usia Antara 30 tahun samapai 40 
tahun sebesar 2 %. Dari data ini diketahui bahwa responden terbanyak 







C. GAMBARAN JAWABAN RESPONDEN 
Ada 3 variabel dalam penelitian ini, adapun deskripsi jawaban 
responden akan dijabarkan dalam tabel berikut: 
a. Variabel kepemimpinan transformasional 
Tabel 4.3  
Frequensi Jawaban Responden pada Variabel Kepemimpinan 




STS TS C S SS 
1 
Pemimpin anda selalu memberi 
kepercayaan kepadapara bawahan 
0 5 108 47 39 3.60 
2 
Pemimpin anda sering memberi 
motivasi untuk memepengaruhi para 
bawahan untuk meningkatkan 
optimisme 
1 4 95 60 40 3.66 
3 
Pemimpin anda selalu memperlakukan 
bawahan agar merasa dihargai 
satu dengan yang lainnya 
0 11 97 53 39 3.60 
4 
Pemimpin selalu berpartisipasi pada  
para bawahan untuk mencapai tujuan 
0 8 110 43 39 3.56 
5 
Pemimpin anda selalu memberi 
inspirasi untuk menyampaikan visi dan 
misi dapat dicapai 
1 6 104 48 41 3.61 
6 
Pemimpin anda selalu menunjukan 
usaha pemimpin  yang mendorong 
pengikut agar menjadi inovatif 
3 8 93 51 45 3.64 
7 
Pemimpin anda selalu memberi 
semangat  kelompok pada para bawahan 
1 11 97 53 38 3.58 
8 
Pemimpin anda selalu mendapat rasa 
hormat dari para bawahan 
0 11 98 58 33 3.56 
Sumber: data diolah SPSS 
 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban responden atas pertanyaan 
dalam variabel kepemimpinan transformasional yang merupakan jawaban 
tertinggi adalah pada item pertanyaaan nomer 2 dengan rata-rata 3.66, sedangkan 




b. Variabel OCB 
Tabel 4.4  






STS TS C S SS 
1 
Saya sering mengambil waktu dari 
pekerjaan saya untuk membantu 
orang lain dengan membantu 
pekerjaan mereka tanpa meminta 
imbalan 
2 18 86 58 36 3.54 
2 
Kadang saya akan meninggalkan 
sebagian waktu kerja, ketika ada 
sedikit pekerjaan yang harus 
diselesaikan daripada mencari 
pekerjaan baru untuk dikerjakan 
10 88 74 18 10 2.65 
3 
Jika mungkin, saya mengambil 
istirahat tambahan diluar kebijakan 
perusahaan 
36 107 42 9 6 2.21 
4 
Saya banyak mengeluarkan usaha 
di tempat kerja saya 3 8 104 56 29 3.50 
5 
Saya sering berusaha untuk 
membantu sesama karyawan 
sehingga mereka menjadi lebih 
produktif 
0 5 92 58 45 3.72 
6 
Saya sering membantu orang lain 
di tempat kerja yang memiliki 
beban kerja yang berat tanpa 
diminta untuk melakukan 
6 12 108 40 34 3.42 
 Sumber: data diolah SPSS 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban responden atas pertanyaan 
dalam variabel OCB yang merupakan jawaban tertinggi adalah pada item 
pertanyaaan nomer 5 dengan rata-rata 3.72, sedangkan terendah pada item nomer 
3 dengan rata-rata 2.21. 
 
 
c. Variabel budaya organisasi 
Tabel 4.5  




STS TS C S SS 
1 
Perusahaan terbuka terhadap inovasi 
dan inisiatif 
0 4 99 58 39 3.66 
2 
Perusahaan menekankan agar karyawan 
bekerja secara cermat dan teliti serta 
bertanggungjawab dalam pekerjaanya  
1 6 84 62 47 3.74 
3 Perusahaan memantau kinerja karyawan 1 6 92 61 40 3.66 
4 
Tujuan dan target perusahaan jelas bagi 
karyawan 
1 13 94 56 36 3.56 
5 
Penghargaan (Reward) yang diberikan 
perusahaan berdasarkan kinerja 
0 3 91 51 55 3.79 
6 
Setiap bagian pekerjaan yang berbeda 
terkordinasi dengan baik dan saling 
berhubungan 
2 3 108 45 42 3.61 
7 
Saya mendapatkan bantuan dari orang 
lain ketika menghadapi masalah dan 
bersama menyelesaikannya 
1 8 106 43 42 3.58 
8 
Perusahaan selalu berusaha memahami 
kebutuhan pelanggan 
1 6 111 54 28 3.51 
9 
Kepuasan pelanggan merupakan hal 
yang sangat diperhatikan di perusahaan 
1 3 73 61 62 3.90 
10 
Saya selalu berusaha meningkatkan 
kualitas diri 
0 3 74 66 57 3.88 
11 
Perusahaan dapat memepertahankan 
status dalam kondisi pertumbuhan pasar 
yang berbeda 
1 3 99 54 43 3.68 
      Sumber: data diolah SPSS 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban responden atas pertanyaan 
dalam variabel budaya organisasi yang merupakan jawaban tertinggi adalah pada 
item pertanyaaan nomer 9 dengan rata-rata 3.90, sedangkan terendah pada item 




D. UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
a. Uji Validitas 
Analisis validitas variabel dan kuesioner (daftar pertanyaan) 
dilakukan  untuk mengetahui kemampuan  suatu  daftar  pertanyaan  
untuk  mengukur  apa  yang  seharusnya  diukur. Daftar  pertanyaan  yang  
digunakan  dalam  penelitian  yang  mengkaji  kepemimpinan 
transformasional,  budaya organisasi, dan  organizational citizenship 
behavior    belum  diketahui  tingkat  validitas  dan  reliabilitasnya.  Untuk 
menguji hal tersebut penelitian ini menggunakan uji validitas dengan 
teknik Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan bantuan software 
program SPSS 16. Hasil perhitungan validitas data dengan confirmatory 
factor analysis terdapat dalam table 4.6 berikut: 
Tabel 4.6 







       Sumber: data diolah SPSS 
 
Berdasarkan tabel 4.6 diketahui bahwa nilai KMO sebesar 0,897, 
itu artinya bahwa bilai KMO  > 0,5, sedangkan nilai  signifikansi sebesar 
0,000 menunujukkan bahwa signifikansi  < 0,05.  
Hal ini menunjukkan bahwa variabel dalam penelitian ini memiliki 
kevalidan dan bisa dipakai untuk meneliti. Selain uji validitas variabel 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 
.897 
Bartlett's Test of 
Sphericity 
Approx. Chi-Square 2.866E3 
Df 300 
Sig. .000 
juga perlu dilakukan uji terhadap item pertanyaan kuesioner dari masing 
masing variabel. 
Uji validitas dari masing-masing item dalam penelitian ini 
menggunakan uji rotated component matrix dengan bantuan SPSS 16., 
adapun hasilnya tergambar pada output SPSS 16 pada tabel 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Rotated Component Matrix 
 Component 
 1 2 3 
KT1  .667  
KT2  .777  
KT3  .776  
KT4  .790  
KT5  .747  
KT6  .642  
KT7  .619  
KT8  .581  
BO1 .583   
BO2 .691   
BO3 .672   
BO4 .695   
BO5 .638   
BO6 .649   
BO7 .558   
B08 .632   
BO9 .699   
BO10 .734   
BO11 .709   
OCB1   .734 
OCB2   .840 
OCB3   .852 
OCB4   .754 
OCB5   .833 
OCB6   .642 
 
 Sumber: data diolah SPSS 
 
Dari tabel 4.7 di atas diketahui bahwa tidak ada nilai ganda di 
masing masing item pertanyaan, maka diketahui bahwa daftar pertanyaan 
dalam kuesioner tersebut valid. 
 
 
b.  Reliabilitas 
Untuk  menguji  reliabilitas  sebuah  daftar  pertanyaan  dari  
sebuah variabel penelitian digunakan Koefisien Cronbach‟s Alpha. Suatu 
konstruk variabel dikatakan reliabel  jika  memiliki  nilai  Cronbach‟s  
Alpha  >  0,60.  Dari  pengolahan  SPSS  for Windows  versi  16.0 didapat  
koefisien  Cronbach‟s  Alpha  seperti pada tabel 4.8 berikut: 
Tabel 4.8 










0.883 0.60 Reliabel 
Budaya Organisasi 0.899 0.60 Reliabel 
Organizational 
citizenship behavioral 
0.887 0.60 Reliabel 
          Sumber: data diolah SPSS 
Dari  Tabel  4.8  di  atas,  terlihat  besarnya  koefisien  Cronbach‟s 
Alpha (koefisien  hitung  reliabilitas  alpha)  yang  dihasilkan  oleh  
masing-masing  variabel memiliki  nilai  koefisien  Cronbach‟s  Alpha >  
0,60.  Hal  ini  berarti  bahwa  semua daftar  pertanyaan  (kuesioner)  dari  
masing-masing  variabel  adalah  reliabel.  Dengan demikian, maka daftar 
pertanyaan seluruh variabel adalah reliabel untuk mengukur masing-
masing variabel. 
Dari uji validitas dan reliabilitas diketahui bahwa semua variabel 
dan daftar kuesioner untuk penelitian ini valid dan reliabel untuk 
dilanjutkan pada tahap selanjutnya. 
 
 
E. PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL PADA 
OCB 
Hasil uji regresi linier menghasilkan data pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
Tabel 4.9  
Uji Regresi Kepemimpinan Transformasional pada OCB 
 





           
 
 
          Sumber: data diolah SPSS 
 
Dari tabel  4.9 di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi atau 
nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α maka hipotesis diterima, 
dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada organizational citizenship behavioral (OCB). 
F. PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL PADA 
BUDAYA ORGANISASI 
Hasil uji regresi linier menghasilkan data pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
























(Constant) 14.504 1.278  11.346 .000 
KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL 
.157 .044 .248 3.599 .000 

















.764 .074 .589 10.260 .000 
Dependent Variable: BUDAYA ORGANISASI 
Dari tabel 4.10 di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi atau 
nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α maka hipotesis diterima, 
dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada budaya organisasi. 
G. PENGARUH BUDAYA ORGANISASI PADA OCB 
Hasil uji regresi linier menghasilkan data pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
 Uji Regresi Pengaruh Budaya Organisasi pada OCB 









       
Sumber: data diolah SPSS 
 
Dari tabel 4.11 di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi atau 
nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α maka hipotesis diterima, 
dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh budaya organisasi pada 
organizational citizenship behavioral (OCB) 
 
H. PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL PADA 
OCB DENGAN BUDAYA ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL 
MEDIASI 














(Constant) 12.098 1.340  9.028 .000 
BUDAYA 
ORGANISASI 
.171 .033 .349 5.245 .000 
 Dependent Variable: OCB 
Tabel 4.12 
Kepemimpinan Transformasional Pada OCB Dengan Budaya 
Organisasi Sebagai Variabel Mediasi 








            Sumber: data diolah SPSS 
 
Dari tabel 4.12 di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi atau 
nilai P dari kepemimpinan trasformasional sebesar  0.436 dengan α 5 % 
maka P > α maka tidak signifikan, sedangkan tingkat signifikansi atau 
nilai P dari budaya organisasi sebesar 0.000 maka P < α dalam hal ini 
memiliki arti bahwa variabel budaya organisasi signifikan terhadap 
variabel OCB, maka sesuai dengan kriteria yang telah dijelaskan dalam 
metode penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada organizational citizenship behavioral (OCB) 

















(Constant) 11.674 1.447 
 
8.068 .000 
Budaya Organisasi .152 .040 .311 3.774 .000 
Kepemimpinan 
Transformasional 
.041 .052 .064 .780 .436 
Dependent Variable: OCB 
4.2 PEMBAHASAN 
A. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Berdasarkan hasil penelitian di atas diketahui diketahui bahwa 
tingkat signifikansi atau nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α 
maka hipotesis diterima, dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh 
kepemimpinan transformasional pada organizational citizenship 
behavioral (OCB).  
Adanya pengaruh kepemimpinan transformasional pada 
organizational citizenship behavior (OCB) di P.T Pamor Spinning Mills 
memiliki arti diantaranya adalah semakin tinggi usaha pemimpin dalam 
menerapkan model transformasional dalam memimpin para karyawan 
makan semakin tinggi pula karyawan dalam menerpakan perilaku OCB, 
sehingga hal tersebut  mengindikasikan  bahwa  perilaku  pemimpin  yang  
mampu memunculkan rasa bangga dan kepercayaan bawahan, 
menginspirasi dan memotivasi bawahan,  merangsang  kreativitas  dan  
inovasi  bawahan,  memperlakukan  setiap bawahan  secara  individual  
serta  selalu  melatih  dan  memberi  pengarahan  kepada bawahan,  akan  
meningkatkan  perilaku  OCB  bawahan.  Perilaku  OCB  yang meningkat 
ditandai dengan meningkatnya perilaku berinisiatif untuk membantu atau 
menolong rekan kerja secara sukarela, perilaku menjaga hubungan baik 
dengan rekan kerja  agar  terhindar  dari  perselisihan,  bersedia  menerima  
apapun  yang  ditetapkan oleh  organisasi  meskipun  dalam  keadaan  yang  
tidak  sewajarnya,  pengabdian  atau dedikasi  yang  tinggi  pada  
pekerjaan  dan  keinginan  untuk  melebihi  standar pencapaian  dalam  
setiap  aspek,  serta  bertanggung  jawab  untuk  terlibat, berpartisipasi, dan 
peduli dalam berbagai kegiatan yang diselenggarakan organisasi.  
Perilaku  OCB  para  karyawan  dapat  ditingkatkan  dengan  cara  
meningkatkan  intensitas penerapan kepemimpinan transformasional 
pimpinan perusahaan. Temuan  penelitian  ini  sejalan  dengan  hasil  
penelitian  yang  dilakukan  oleh beberapa peneliti berikut: 
Organizational citizenship behavior (OCB) adalah perilaku kerja 
diskresioner yang melebihi persyaratan dasar pekerjaan seseorang. Mereka 
sering digambarkan sebagai perilaku yang "pergi di atas dan melampaui 
panggilan tugas". Tidak mengherankan, OCB dianggap muncul, 
setidaknya sebagian, sebagai bentuk dari motivasi intrinsik termasuk 
keadaan perasaan yang positif dan kebutuhan afiliasi atau rasa prestasi 
(Mohanty dan Bhabani, 2012). 
Penelitian yang dilakukan oleh Kim (2014) menguji kepemimpinan 
transformasional dikaitkan dengan budaya klan, komitmen afektif, dan 
perilaku kewarganegaraan organisasi dan komitmen afektif berhubungan 
positif dengan OCB . Hasil penelitian ini menunjukkan hubungan positif 
antara kepemimpinan transformasional dan budaya klan serta antara 
kepemimpinan transformasional dan komitmen afektif; hubungan tidak 
signifikan antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi 
serta antara kepemimpinan transformasional dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi; dan hubungan positif yang signifikan antara 
komitmen afektif dan perilaku kewarganegaraan organisasi serta antara 
budaya klan dan komitmen afektif. Dengan demikian, hasil jelas 
menunjukkan bahwa komitmen afektif sepenuhnya memediasi hubungan 
antara budaya klan dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan budaya 
clan sebagian memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional 
dan komitmen afektif. 
Maptuha (2013) menyebutkan bahwa Penelitian yang dilakukan 
oleh Nguni (2005)  pada  sekolah dasar dan sekolah  menengah  di  
Tanzania  menunjukkan  pengaruh  yang  signifikan  antara kepemimpinan  
transformasional  terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  organisasi  dan 
perilaku  OCB  dari  para  guru.  Pengaruh  positif  kepemimpinan  
transformasional terhadap  kepuasan  kerja,  komitmen  organisasi,  dan  
perilaku  OCB  guru  lebih  kuat dibandingkan  dengan  pengaruh  
kepemimpinan  transaksional  terhadap  kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, dan perilaku OCB guru. 
Ada Penelitian yang hasilnya bertentatangan dengan hasil ini yaitu 
peneltian yang dilakukan Ngadiman et al. (2013) yang dilakukan pada para 
pendidik di Universitas sebelas Maret Surakarta. Nagdiman et al (2013) 
menemukan hasil bahwa hubungan negatif  antara kepemimpinan 
transformasional dengan Organizational citizenship behavior (OCB) 




B. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Budaya organisasi 
Dari hasil penelitian pengaruh kepemimpinan transformasional 
pada budaya organisasi di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi atau 
nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α maka hipotesis diterima, 
dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada budaya organisasi. 
Adanya  pengaruh kepemimpinan transformasional pada budaya 
Organisasi tersebut memiliki arti bahwa semakin besar penerapan 
kepemimpinan transformasional oleh pimpinan semakin besar dan kuat 
pula pembentukan budaya organisasi perusahaan, sehingga hal tersebut  
mengindikasikan  bahwa  perilaku  pemimpin  yang  mampu 
memunculkan rasa bangga dan kepercayaan bawahan, menginspirasi dan 
memotivasi bawahan,  merangsang  kreativitas  dan  inovasi  bawahan,  
memperlakukan  setiap bawahan  secara  individual  serta  selalu  melatih  
dan  memberi  pengarahan  kepada bawahan,  akan  menjadikan 
terbentukkanya budaya organisasi yang kuat dan baik.  Budaya organisasi  
yang meningkat ditandai dengan meningkatnya efektivitas organisasi dan 
kinerja. 
Budaya Organisasi perusahaan  dapat  ditingkatkan  dengan  cara  
meningkatkan  intensitas penerapan kepemimpinan transformasional 
pimpinan perusahaan. Temuan  penelitian  ini  sejalan  dengan  hasil  
penelitian  yang  dilakukan  oleh beberapa peneliti sebagai berikut: 
Penelitian yang dilakukan oleh Manal (2013) tentang 
Transformational Leadership and Organizational Culture as Predictors of 
Employees  Attitudinal Outcomes didapat hasil bahwa dampak 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap dua hasil 
sikap kunci yaitu kepuasan kerja karyawan dan komitmen organisasi. 
Budaya organisasi telah lama dianggap sebagai penentu penting 
dari efektivitas organisasi. Budaya sangat penting ketika mencoba untuk 
mengelola perubahan organisasi. Praktisi datang untuk menyadari bahwa, 
meskipun rencana menjadikan yang terbaik, perubahan organisasi harus 
mencakup tidak hanya mengubah struktur dan proses, tetapi juga 
mengubah budaya perusahaan (Mohant dan Bhabani 2012) 
Penelitian lain yang dilakukan oleh veiseh et al. (2014) 
menunjukkan adanya hubungan yang signifikan atara kepemimpinan 
transformasional dengan budaya organisasi. 
C. Pengaruh Budaya Organisasi pada organizational citizenship behavior 
(OCB) 
Dari hasil penelitian pengaruh budaya organisasi pada 
organizational citizenship behavior (OCB) di atas diketahui bahwa tingkat 
signifikansi atau nilai P sebesar 0.000 dengan α 5 % maka P < α maka 
hipotesis diterima, dalam hal ini memiliki arti bahwa ada pengaruh budaya 
organisasi pada organizational citizenship behavior (OCB). 
Adanya pengaruh budaya organisasi pada organizational 
citizenship behavior (OCB) di atas menunjukkan bahwa semakin kuat 
penerapan budaya organisasi perusahaaan semakin kuat pula menerapakan 
perilaku OCB, sehingga hal tersebut  mengindikasikan  bahwa  budaya 
organisasi yang  mampu memunculkan rasa bangga dan kepercayaan 
bawahan dan pimpinan, saling menginspirasi dan memotivasi,  
merangsang  kreativitas  dan  inovasi,  budaya pimpinan yang 
memperlakukan  setiap bawahan  secara  individual  serta  selalu  melatih  
dan  memberi  pengarahan  kepada bawahan,  akan  meningkatkan  
perilaku  OCB  karyawan.  Perilaku  OCB  yang meningkat ditandai 
dengan meningkatnya perilaku berinisiatif untuk membantu atau 
menolong rekan kerja secara sukarela, perilaku menjaga hubungan baik 
dengan rekan kerja  agar  terhindar  dari  perselisihan,  bersedia  menerima  
apapun  yang  ditetapkan oleh  organisasi  meskipun  dalam  keadaan  yang  
tidak  sewajarnya,  pengabdian  atau dedikasi  yang  tinggi  pada  
pekerjaan  dan  keinginan  untuk  melebihi  standar pencapaian  dalam  
setiap  aspek,  serta  bertanggung  jawab  untuk  terlibat, berpartisipasi, dan 
peduli dalam berbagai kegiatan yang diselenggarakan organisasi.  
Perilaku  OCB  para  karyawan  dapat  ditingkatkan  dengan  cara  
meningkatkan  intensitas penerapan budaya organisasi. Temuan  penelitian  
ini  sejalan  dengan  hasil  penelitian  yang  dilakukan  oleh beberapa 
peneliti berikut: 
Darsana ( 2013) melakukan penelitian  menyimpulkan beberapa 
hal sebagai berikut: Pengaruh kepribadian dan budaya organisasi terhadap 
OCB adalah positif dan signifikan, Pengaruh OCB terhadap kinerja 
karyawan adalah positif dan signifikan, Kepribadian dan budaya organisasi 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, 
Variabel OCB dapat memediasi pengaruh kepribadian terhadap kinerja 
karyawan dan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Mohanty dan Bhabani (2012) Menyatakan  mempelajari Budaya 
Organisasi tiga Organisasi yang berbeda dapat disimpulkan bahwa ada 
faktor-faktor tertentu yang terkait dengan Budaya dipraktekkan di Tempat 
Kerja dan yang sudah mendapat banyak hubungannya dengan 
menanamkan organizational citizenship behavior (OCB) antara karyawan. 
Hal ini ditemukan lebih atau kurang sama untuk semua Organisasi yang 
disurvei, karena faktor-faktor ini membentuk konsep dasar 
Kewarganegaraan Organisasi untuk Organisasi apapun. Hal ini dapat maka 
berspekulasi bahwa memperkuat akar budaya Organisasi dapat 
menyebabkan ketaatan Citizenship Behavior di semua sektor di Organisasi 
diberikan. 
D. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Organizational 
Citizenship Behavior dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel 
Mediasi 
Dari hasil penelitian di atas diketahui bahwa tingkat signifikansi 
atau nilai P dari kepemimpinan trasformasional sebesar 0.436 dengan α 5 
% maka P > α maka tidak signifikan, sedangkan tingkat signifikansi atau 
nilai P dari budaya organisasi sebesar 0.000 maka P < α dalam hal ini 
memiliki arti bahwa variabel budaya organisasi signifikan terhadap 
variabel OCB, maka sesuai dengan kriteria yang telah dijelaskan dalam 
metode penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada organizational citizenship behavioral (OCB) 
dengan budaya organisasi sebagai mediasi, mediasi yang terjadi adalah 











             Gambar 4.1: perubahan signifikansi X-Y 
             Sumber: Baron and Kenny (1986) 
 
Dari gambar 4.1 di atas menggambarkan kondisi sebagai 
berikut: 
1. Regresikan X ke Y. Model ini disimbolkan dengan jalur c 
2. Regresikan X ke M. Model ini disimbolkan dengan jalur a 
3. Regresikan M ke Y. Model ini disimbolkan dengan jalur b 
4. Regresikan X dan M ke Y, sehingga akan diperoleh regresi M 
ke Y (jalur b), dan X ke Y (jalur c‟). 
Baron dan Kenny (1986) menyatakan bahwa suatu variabel 
dapat dikatakan berfungsi sebagai variabel pemediasi apabila 
memenuhi kondisi yaitu Pengaruh mediasi penuh akan terjadi apabila 
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signifikan terhadap OCB menjadi tidak signifikan pada OCB saat 
variabel budaya organisasi dimasukkan menjadi varibel mediasi. 
Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memeiliki peranan 
penting sebagai mediasi atau perantara pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada OCB. Hal ini senada dengan Penelitian hutahayan 
et al. (2013) menunjukkan hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dengan organizational citizenship behavior (ocb) secara 
langsung tidak signifikan, namun dengan dimediasi budaya organisasi dan 
komitmen organisasi hubungan keduanya menjadi signifikan. 
Penelitian lain berkaitan dengan kinerja team, seperti yang 
dilakukan oleh Krhisna (2011) hasilnya menunjukkan bahwa ada 
hubungan positif dan kuat antara perilaku kepemimpinan transformasional 
dan kinerja tim. Untuk kinerja tim, ini menunjukkan bahwa perilaku 
kepemimpinan yang melibatkan membangun kepercayaan, inspirasi visi 
bersama, mendorong kreativitas, menekankan pengembangan, dan 
mengakui prestasi yang positif berkaitan dengan bagaimana anggota tim 
merasa tentang mencapai mil ekstra dan tujuan mencapai di perusahaan. 
Diantra kinerja tim dapat ditunjukan dengan bagaimna budaya organisasi 
perusahaan tersebut. Sehingga Pengaruh kepemimpinan transformasional 
pada organizational citizenship behavioral (OCB) dengan budaya 





SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 
 
5.1 SIMPULAN 
Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya, didapatkan 
beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behavioral (OCB), sehingga apabila semakin 
tinggi pemimpin perusahaan menerapkan kepemimpinan trasformasional 
kepada karyawannya semakin tinggi pula organizational citizenship 
behavioral (OCB) yang dilakukan oleh karyawan, 
2. Kepemimpinan transformasional signifikan berpengaruh terhadap budaya 
organisasi perusahaan, sehingga apabila semakin kuat kepemimpinan 
transformasional dari pimpinan perusahaan maka budaya organisasi di 
perusahaan semakin kuat, 
3. Budaya organisasi berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavioral (OCB), sehingga apabila penerapan budaya organisasi di 
perusahaan semakin kuat maka penerapan organizational citizenship 
behavioral (OCB) oleh karyawan perusahaan pun menjadi lebih kuat lagi. 
4. Kepemimpinan transformasional menjadi tidak signifikan berpengaruh 
terhadap organizational citizenship behavioral (OCB) apabila dimasukkan 
variabel mediasi yaitu budaya organisasi, sehingga apabila ini berarti 
bahwa berpengaruhnya kepemimpinan trasformasional terhadap  
organizational citizenship behavioral (OCB) yang dilakukan oleh 
karyawan dimediasi oleh factor budaya organisasi, sehingga hal ini 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional harus 
memperhatikan buadaya organisasi yang ada untuk bisa menumbuhkan 
organizational citizenship behavioral (OCB) karyawan. 
5.2 KETERBATASAN 
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan, yaitu: 
1. Waktu penelitian yang diberikan oleh perusahaan bertepatan dengan 
waktu istrirahat karyawan, sehingga hal ini mempengaruhi 
kesungguhan karyawan dalam mengisi kuisioner penelitian. 
2. Perusahaan yang menjadi objek penelitian merupakan perusahaan yang 
baru berdiri 3 tahun dengan karyawan yang masih sering masuk dan 
keluar. 
3. Bagian SDM dari perusahaan ini merupakan bagian yang baru dari 
perusahaan, sehingga beberapa data pendukung berkaitan dengan 
karyawan masih sulit didapatkan. 
5.3 SARAN 
Adapun beberapa saran yang bisa kami sampaikan berdasarkan 
hasil dan pembahasan pada penelitian ini adlah sebagai berikut: 
1. Berdasarkan kesimpulan pada penelitian ini bahwa kepemimpinan 
trasformasional berpengaruh pada organizational citizenship behavioral 
(OCB), maka saran untuk perusahan sebagai objek penelitian ini adalah 
untuk bisa lebih memperhatikan bagaimna para pimpinan di setiap level 
di perusahaan dalam memimpin para karyawan yang ada, karena untuk 
perusahan yang baru kurang lebih dua tahun beroperasi membutuhkan 
adanya organizational citizenship behavioral (OCB) karyawan untuk 
bisa saling membantu dalam meningkatkan kinerja perusahaan 
2. Berdasarkan pada kesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh pada budaya organiasi, mara saran untuk perusahaan 
berdsarkan penelitian ini adalah, bahwwa peran pemimpin untuk 
membangn sebuah buadaya organisasi adalah sangat besar, sehinggan 
pimpinan perusahaan di setiap level harus mampun membangun budaya 
organisasi yang kuat di setiap bidang dalam perusahaan, dengan gaya 
kepemimpinan transformasional yang dapat mengisnpirasi dan 
memotivasi para karyawan untuk menciptkan budaya organisasi yang 
baik dan kuat 
3. Berdasarkan pada kesimpulan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
pada organizational citizenship behavioral (OCB), maka saran untuk 
perusahaan agar menciptkan buadaya organisasi yang kuat agar tercipta 
kondisi yang baik antar karyawan. Melalui organizational citizenship 
behavioral (OCB) karyawan tersebut diharapkan akan bisa menjadi 
budaya yang baik pula. 
4. Berdasarkan kesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh pada organizational citizenship behavioral (OCB) dengan 
dimediasi budaya organisasi maka, sara untuk perusahan agar pimpinan 
mampu menjadi budaya organisasi sebagai salah satu perhatian untuk 
dibangun semakin kuat agar tercipta organizational citizenship 
behavioral (OCB) yang berujung padas kinerja yang baik. 
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A. Identitas Responden. 
No. Responden : _____ 
1. Nama Responden : ____________________ (Boleh Tidak Diisi) 
2. Usia : _____ Tahun 
3. Jenis Kelamin : (  ) Laki-laki (  ) Perempuan 
4. Status Perkawinan : (  ) Kawin (  ) Belum Kawin 
5. Pendidikan Terakhir : (  ) SLTP 
    (  ) SLTA/SMA 
    (  ) DIII 
    (  ) S1 
    (  ) S2 
    (  ) Lainnya 
6. Lama Bekerja : _____ Tahun 
7. Posisi : (  ) Manajer  (  ) Non Manajer 
 
 
B. Isilah jawaban berikut sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/saudara/i, 
dengan cara memberikan tanda Centang (√) pada kolom yang tersedia. 
Adapun bobot dari 
Jawaban yang tersedia adalah sebagai berikut: 
SSS = Sangat Setuju Sekali   = 5 
SS = Sangat Setuju    = 4 
S = Setuju     = 3 
TS = Tidak Setuju    = 2 




1. Organizational citizenship behavior 
No.  Pernyataan SSS SS S TS STS 
1. Saya sering mengambil 
waktu dari pekerjaan saya 
untuk membantu orang 
lain dengan membantu 
pekerjaan mereka tanpa 
meminta imbalan 
     
2. Kadang saya akan 
meninggalkan sebagian 
waktu kerja, ketika ada 
sedikit pekerjaan yang 
harus diselesaikan 
daripada mencari 
pekerjaan baru untuk 
dikerjakan 
     
3. Jika mungkin, saya 
mengambil istirahat 
tambahan diluar kebijakan 
perusahaan 
     
4. Saya banyak 
mengeluarkan usaha di 
tempat kerja saya 
     
5. Saya sering berusaha 
untuk membantu sesama 
karyawan sehingga mereka 
menjadi lebih produktif 
     
6. Saya sering membantu 
orang lain di tempat kerja 
yang memiliki beban kerja 
yang berat tanpa diminta 
     
untuk melakukan 
 
2. Kepemimpinan Transformasional 
No. Pernyataan SSS SS S TS STS 
1. Pemimpin anda selalu 
memberi kepercayaan 
kepada bawahan  
     
2. Pemimpin anda sering 




     
3. Pemimpin anda selalu 
memperlakukan bawahan 
agar merasa dihargai satu 
dengan yang lainnya 
     
4. Pemimpin anda selalu 
memberi inspirasi untuk 
menyampaikan visi dan 
misi dapat dicapai  
     
5. Pemimpin anda selalu 
menunjukan usaha 
pemimpin  yang 
mendorong pengikut agar 
menjadi inovatif 
     
6. Pemimpin selalu 
berpartisipasi pada para 
bawahan untuk mencapai 
tujuan 
     
7. Pemimpin anda selalu 
memberi semangat 
     
kelompok pada para 
bawahan 
8. Pemimpin anda selalu 
mendapat rasa hormat dari 
para bawahan  
     
 
3. Budaya Organisasi 
No. Pernyataan SSS SS S TS STS 
1. Perusahaan terbuka 
terhadap inovasi dan 
inisiatif 
     
2. Perusahaan menekankan 
agar karyawan bekerja 
secara cermat dan teliti 
serta bertanggungjawab 
dalam pekerjaanya  
     
3. Perusahaan memantau 
kinerja karyawan 
     
4. Tujuan dan target 
perusahaan jelas bagi 
karyawan 
     
5. Penghargaan (Reward) 
yang diberikan perusahaan 
berdasarkan kinerja 
     
6. Setiap bagian pekerjaan 
yang berbeda terkordinasi 
dengan baik dan saling 
berhubungan 
     
7. Saya mendapatkan 
bantuan dari orang lain 


























LAMPIRAN  3 
PROFIL PERUSAHAAN PT. PAMOR SPINNING MILLS. 
ketika menghadapi 
masalah dan bersama 
menyelesaikannya 
8. Perusahaan selalu 
berusaha memahami 
kebutuhan pelanggan 
     
9. Kepuasan pelanggan 
merupakan hal yang 
sangat diperhatikan di 
perusahaan 
     
10. Saya selalu berusaha 
meningkatkan kualitas diri 
     
11. Perusahaan dapat 
memepertahankan status 
dalam kondisi 
pertumbuhan pasar yang 
berbeda 
     
PT. Pamor Spinning Mills adalah salah satu perusahaan milik H. Santosa 
Dullah seorang pengusaha tekstil pribumi yang masih bertahan sampai saat ini. 
PT. Pamor Spinning Mills salah satu perusahaan dari beberapa perusahaan Danar 
Hadi grup, diatara lainnya yang bergerak di bidang industri tekstil, yaitu PT. 
Kusumahadi Santosa, PT. Danar Hadi dan PT Kusumaputra Santosa. PT. Pamor 
Spinning Mills. berada di belakang PT Kusumahadi Santosa yang terletak di Jalan 
Raya Solo-Karanganyar km.9,5 Surakarta Jawa Tengah. 
Perusahaan ini memiliki status Penanaman Modal Dalam Negeri 
(PMDN) yang berbadan hukum Perseroan Terbatas (PT). PT. Pamor Spinning 
Mills bergerak di dalam bidang pemintalan benang. Pembangunan fisik di PT. 
Pamor Spinning Mills dimulai pada tahun 2013, dimana pemasangan mesin-mesin 
pembangkit tenaga, mesin-mesin produksi dan sarana penunjang lainnya. Pada 
tahun 2014 PT. Pamor Spinning Mills sudah mulai melakukan produksi, dimana 
sejak awal pendirian perusahaan telah mengoperasikan unit produksi pemintalan 
benang dengan kapasitas produksi 90.000 mata pintal, dengan produksi cotton 
carded, cotton combed, dan rayon viscose sebanyak 600 MT per bulan. 
Keberadaan PT. Pamor Spinning Mills merupakan pengembangan usaha 
dari Danar Hadi Group yang merupakan salah satu industri batik tulis, cap dan 
garmen yang mendirikan PT. Pamor Spinning Mills yang bergerak dalam bidang 
pertenunan. Sehubungan dengan meningkatnya usaha PT Kusumahadi Santosa 
serta keinginan untuk mendapatkan benang sesuai keinginan maka didirikan PT. 
Pamor Spinning Mills. Lokasi perusahaan merupakan faktor penting untuk 
perkembangan dan tercapainya tujuan yang diinginkan perusahaan.  
Dengan pemilihan lokasi yang berada di lingkungan strategis, sehingga 
memberikan beberapa keuntungan, sebagai berikut: 
6. Transportasi 
Sarana transportasi untuk pemasaran maupun supply bahan baku mudah 
karena jalur transportasi darat, laut, dan udara sudah cukup memadai serta 
dekat dengan lokasi perusahaan, yaitu bandara Adi Sumarmo dan pelabuhan 
Tanjung Mas Semarang. 
7. Tenaga Kerja 
Lokasi perusahaan terletak diantara beberapa kecamatan, antara lain 
Karanganyar, Mojolaban, dan Tasikmadu, sehingga tidak terlalu kesulitan 
dalam memperoleh tenaga kerja dari lingkungan sekitar yang sesuai dengan 
keinginan perusahaan. 
8. Perijinan Perusahaan 
Perijinan dalam mendirikan perusahan dan sebagainya tidak terlalu sulit. 
Karena di daerah ini telah ada beberapa perusahaan yang telah berdiri 
sebelum PT. Pamor Spinning Mills dan dianggap cocok sebagai kawasan 
industri. 
9. Upah Minimum Regional (UMR) 
Biaya hidup di Surakarta termasuk rendah, sehingga Upah Minimum 
Regional yang ditetapkan pemerintah dapat dikatakan rendah bila 
dibandingkan dengan kawasan industri lainnya seperti, Jakarta, Semarang, 
Surabaya dan sebagainya. 
10. Pengembangan Perusahaan 
Masih tersedianya lahan dengan harga tanah yang relatif murah dan 
didapatnya keuntungan lain seperti yang telah disebutkan diatas, sehingga 
perluasan pabrik masih mungkin dilakukan. 
 
Struktur organisasi pada PT PT. Pamor Spinning Mills adalah sebagai berikut: 
1. Dewan Komisaris 
2. Direktur Pelaksana 
3. Asisten Direktur Pelaksana 
4. Kepala Divisi 
5. Asisten Kepala Divisi 
6. Manager 
7. Kepala Seksi 
8. Kepala Sub Seksi 
9. Kepala Urusan 
10. Kepala Regu 
11. Operator 
Deskripsi Jabatan 
1. Dewan Komisaris 
c. Mengadakan rapat pemegang saham pada waktu dan keadaan tertentu, untuk 
menghasilkan suatu kebijakan perusahaan. 
d. Pada jangka waktu tertentu meminta pertanggungjawaban dari direktur 
pelaksana. 
2. Direktur Pelaksana 
f. Merupakan pimpinan tertinggi dalam pelaksanaan operasional dan 
pemegang sehari-hari perusahaan. 
g. Mempertanggungjawabkan hasil kegiatan-kegiatan operasi kepada dewan 
komisaris. 
h. Melaksanakan kebijakan perusahaan dalam merencanakan, pelaksanaan, 
pengendalian dan pengembangan perusahaan. 
i. Mengkoordinasi dan mengawasi kegiatan-kegiatan organisasi untuk 
menjaga kelancaran perusahaan. 
j. Mendelegasikan sebagian wewenang dan tanggungjawab kepada kepala 
divisi. 
3. Asisten Direktur Pelaksana 
a. Membantu tugas-tugas direktur pelaksana. 
b. Mengecek jalannya aktivitas harian dari tiap-tiap divisi. 
4. Kepala Divisi 
d. Membuat perencanaan dan kebijakan kegiatan operasional untuk 
departemen-departemen yang menjadi bawahannya. 
e. Mengkoordinasikan dan mengawasi pelaksanaan kerja manager yang 
menjadi bawahannya. 
f. Bertanggungjawab atas operasional divisinya. 
5. Asisten Kepala Divisi 
c. Membantu tugas-tugas kepala divisi. 
d.  Mengepalai bagian Planning dan Production Control (untuk Asisten 
Kepala Divisi Produksi). 
6. Manager 
e. Melaksanakan perintah dari kepala divisi. 
f. Melakukan pengawasan disiplin kerja departemen yang dipimpinnya. 
g. Bertanggungjawab atas pelaksanaan kegiatan operasional 
h. departemennya. 
i. Memeriksa hal-hal yang berhubungan dengan pembukuan dan 
j. personalia. 
7. Kepala Seksi 
c. Mengawasi langsung pelaksanaan tugas kepala urusan, kepala regu, dan 
operator. 
d. Bertanggungjawab pada manager masing-masing departemen atas 
pekerjaannya. 
8. Kepala Sub Seksi 
c. Pelaksanaan harian segala urusan yang menjadi tanggungjawabnya. 
d. Melakukan pengawasan langsung terhadap pelaksana produksi dan apabila 
terdapat masalah yang berhubungan dengan produksi. 
9. Kepala Urusan 
d. Langsung turun lapangan untuk mengawasi jalannya pelaksanaan pekerjaan 
dan mengatasi maslah yang ada. 
e. Bertanggungjawab pada kepala seksi atas pekerjaannya. 
f. Memberikan laporan kepada kepala seksi. 
10. Kepala Regu 
c. Memimpin satuan regu kerja yang terdiri dari beberapa operator untuk 
melaksanakan pekerjaan tertentu. 
d. Mengawasi dan bekerjasama dengan para pekerja. 
11. Operator 
a. Bertanggungjawab atas hasil pekerjaan yang dilakukannya. 
b. Melaksanakn pekerjaan sesuai dengan permintaan dan metode yang 
diterapkan. 
Perusahaan tekstil PT Kusumahadi Santosa, Kusumaputra Santosa, dan PT. Pamor 
Spinning Mills yang berada di Jaten Karanganyar ini didirikan dengan maksud 
dan tujuan sebagai berikut: 
7. Mendapat keuntungan 
8. Ikut serta membantu pemerintah dalam meningkatkan kehidupan masyarakat, 
khususnya untuk memenuhi kebutuhan masyarakat akan sandang. 
9. Membantu pemerintah dengan menciptakan lapangan pekerjaan, sehingga 
dapat mengurangi angka pengangguran dan meningkatkan taraf hidup 
khususnya bagi masyarakat sekitar. 
10. Membantu pendapatan pemerintah daerah setempat. 
11. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produksi untuk memenuhi kebutuhan 
sandang dan menyesuaikan dengan selera pasar 
12. Menciptakan suatu iklim persaingan usaha yang sehat untuk memicu 
peningkatan mutu produk sehingga dapat bersaing didalam pasar yang lebih 
luas. 
PT. Pamor Spinning Mills, yaitu unit produksi pemintalan (spinning) yang 
memproduksi benang sebagai bahan dasar untuk membuat kain. Benang yang 
diproduksi adalah jenis benang katun dan rayon. Mesin-mesin unit pemintalan 
(spinning) sebagian besar berasal dari Jepang dan German dengan teknologi yang 
tergolong modern dengan kecepatan tinggi (super high speed) pada saat itu. 
Produksi unit pemintalan ini menghasilkan benang rata-rata 360 – 400 ton 
perbulannya, dengan berbagai jenis nomer benang dengan bahan baku kapas atau 
rayon. Perusahaan ini memproduksi benang untuk keperluan unit produksi tenun 
(weaving) dan dipasarkan untuk pasar lokal maaupun eksport keluar negeri.  
Bahan baku rayon didatangkan dari produk lokal yaitu PT. South Pasific Viscose 
(SPV) dan PT. Indo Bharat Rayon (IBR) yang keduanya berlokasi di Purwakarta 
Jawa barat. Sedangkan bahan baku kapas (cotton) harus import dari Amerika, 
Brazil, Afrika dan juga Australia. 
PT. Pamor Spinning Mills dalam perkembangannya sejauh ini telah 
mengembangan hasil produksinya yang berkualitas tinggi, sehingga merupakan 
salah satu pelopor (leader) perusahaan pemintalan di Jawa Tengah khususnya 
pada aspek kualitas produk.  PT. Pamor Spinning Mills saat ini hanya di 
khususkan memproduksi benang-benang spesial (special yarns), bukan benang-
benang regular yang banyak diproduksi perusahaan-perusahaan lainnya yang 
sejenis. Sejauh ini PT. Pamor Spinning Mills telah berhasil menghasilkan produk 
benang bermutu tinggi malalui pengendalian mutu terpadu dan proses riset dan 
pengembangan diberbagai aspek, termasuk aspek manajerial dan kehandalan 
sumber daya manusianya. Manajemen PT. Pamor Spinning Mills memandang 
penting adanya pelatihan terpadu yang kontinyu dan sistem penilain kinerja untuk 
menjaga tingkat kehandalan semua sumber daya yang dimiliki. 
 
 
